La formazione sulla sicurezza sul lavoro: il caso Itinera Servizi alle Imprese Srl by FANELLI, FEDERICA GIUSEPPINA
	 
FACOLTÁ DI ECONOMIA 
Corso di Laurea Magistrale in 





LA FORMAZIONE SULLA SICUREZZA SUL LAVORO: 







Federica Giuseppina Fanelli 
Relatore: 
Ch.mo Prof. Marco Giannini 
 












“A Luigi e Francesca: 














In primo luogo desidero ringraziare il mio relatore, il professore Marco Giannini, 
per i suggerimenti che mi ha fornito durante la stesura del lavoro e per il tempo 
dedicatomi, dimostrandosi sempre cortese e disponibile. 
Ringrazio inoltre tutti i docenti del corso di laurea per gli insegnamenti ricavati 
dalle loro lezioni in questi duri ma formativi anni di vita universitaria.   
Un ringraziamento ad Itinera che mi ha aiutata nell’elaborazione della tesi, 
fornendomi materiale di supporto. Siete delle persone squisite, grazie per la 
vostra continua disponibilità. 
Un doveroso, ma soprattutto sentito, ringraziamento va ai miei genitori, il mio 
punto di riferimento, che ancora una volta mi hanno permesso di raggiungere 
questo nuovo traguardo. Nonostante i momenti di difficoltà, le incomprensioni, i 
tanti vostri pensieri ed impegni mi avete sempre sostenuta aiutandomi con i 
vostri preziosi consigli ed incoraggiandomi a fare del mio meglio.  
Ringrazio in modo particolare la mia sorellina Francesca, presenza costante in 
ogni percorso e in ogni mia scelta, pronta a supportarmi e consolarmi nei 
momenti del bisogno. Grazie per il tempo che mi dedichi ogni giorno, per le 
chiacchiere infinite e le risate più belle. Una sorella speciale, non potrei 
desiderarne una diversa.  
Desidero ringraziare una persona unica e speciale, Luigi: sei la mia forza, il mio 
migliore amico, la prima persona che cerco per condividere i miei stati d’animo. 
Riesci ogni volta a strappare un sorriso anche nei giorni più duri. Grazie per 
essere stato sempre al mio fianco in ogni momento e anche oggi, in questo giorno 
così importante sei qui con me a festeggiare un bellissimo traguardo. Grazie per 
la pazienza, i consigli e l’amore che solo tu riesci a darmi.  
È a voi due, Luigi e Francesca, che dedico la mia tesi: siete il mio più grande 
sostegno.  
Un ringraziamento va ai nonni, agli zii e ai cugini che hanno creduto in me, 
ognuno a modo proprio ha saputo starmi vicino. 
	Ringrazio Anna, Rossana e Lucia, amiche oltre che coinquiline. Fin da subito mi 
avete fatto sentire a casa e soprattutto mi avete sopportata anche nei momenti di 
pazzia (che ammetto non sono stati pochi!!).  
Ringrazio le mie care amiche Veronica e Luna che malgrado la distanza mi 
hanno accompagnata in quest’esperienza. Nonostante le nostre strade si sono 
incrociate solo per pochi anni, questi ultimi sono bastati per farmi trovare due 
persone fantastiche che porterò sempre nel cuore. 
Infine, concludo ringraziando tutti i miei amici e i miei colleghi di università che 
hanno condiviso con me questo percorso di due anni: avrò sempre un piacevole 
ricordo dei momenti passati insieme.  



















CAPITOLO 1 – La sicurezza nei luoghi di lavoro 
1.1 Introduzione…………………………………………………………………..5 
1.2 Evoluzione legislativa in materia di sicurezza sul lavoro…………………….6 
1.3 Definizione del Sistema di gestione della sicurezza………………………...13 
1.3.1 I modelli di gestione quali misure di prevenzione………………....25 
Bibliografia……………………………………………………………………...34 
CAPITOLO 2 – La formazione per la sicurezza sul lavoro 
Parte I 
2.1 La formazione……………………………………………………………….35 
2.2 Requisiti previsti per la figura del formatore………………………………..49 
2.3 Individuazione dei soggetti formatori e sistema di accreditamento nella 
regione Toscana……..…………………………………………………………..51 
Parte II 
2.4 Finanziamenti per la formazione: i Fondi Interprofessionali…….…………57 
2.5 Tipologie di Fondi Interprofessionali………………………………...……..61 
2.6 Come scegliere il Fondo Interprofessionale più adeguato?............................74 
2.7 L’offerta dei Fondi Interprofessionali…………………………………........76 
2.8 Il ruolo degli Enti di Formazione…………………………………………...80 
2.9 Vantaggi e criticità nell’adesione ad un Fondo Interprofessionale…………82 
Bibliografia……………………………………………………………………...84 
CAPITOLO 3 – Il caso Itinera Servizi alle Imprese Srl: presentazione 
del piano formativo aziendale “Salute e sicurezza per Cooplat” 
3.1 Introduzione…………………………………………………………………85 
3.2 Presentazione di Itinera Servizi alle Imprese Srl……………………………85 
3.3 Caso studio: piano formativo “Salute e Sicurezza in Cooplat”……………103 
3.3.1 Funzionamento del Conto Formativo Fon.Coop…………………105 
3.3.2 Progettazione del percorso formativo…………………………….111 
	3.3.2.1 Individuazione del problema: esigenza che si intende 
affrontare e contesti aziendali di riferimento…………………....115 
3.3.2.2 Rilevazione e analisi dei fabbisogni organizzativi, 
professionali e formativi…………………………………..….....117 
3.3.2.3 Descrizione del percorso formativo: finalità e articolazione 
dell’intervento………………………...………...………...…......121 
3.2.4 Monitoraggio del percorso formativo……...……...………131 
3.3.2.5 Valutazione finale del percorso formativo……….....…..133 
 3.3.3 Considerazioni conclusive………………………………………..135 






Con l'entrata in vigore della norma Accordo Stato-Regioni del 21/12/2011 di 
recepimento del D.Lgs. 81/08 in materia di sicurezza sul lavoro, è cambiato 
l'approccio al tema della sicurezza sul lavoro.  
La sicurezza sul lavoro tende a diventare sistema integrato alla produzione, 
sistema all'interno del quale giocano un ruolo decisivo i soggetti che partecipano 
al processo produttivo. Il fattore umano diventa, dunque, elemento centrale di 
una nuova impostazione della prevenzione, dove prioritario è l'aspetto di 
coinvolgimento attivo dei lavoratori. Questa esplosione di soggettività e di 
processi relazionali sottintende un ampliamento dei fabbisogni formativi per la 
sicurezza. 
La sicurezza non è più elemento addizionale, ma fattore integrato alla 
concezione, realizzazione e gestione di un'opera. La pianificazione della 
sicurezza, come fattore dell'organizzazione della produzione, supera e completa 
la valutazione del rischio e presuppone il trasferimento ai lavoratori di procedure 
di lavoro sicuro, perché siano essi stessi protagonisti nella gestione del processo 
costruttivo. 
Questa educazione al lavoro sicuro richiama azioni di informazione e formazione 
specifiche, strutturate per campo di utenza, mirate per contenuti formativi. Viene 
quindi sancita la centralità dei processi formativi come elementi di qualificazione 
di risorse umane coinvolte nel ciclo progettuale e produttivo. 
Infatti, partendo dalla considerazione che una parte significativa di infortuni e 
malattie professionali è riconducibile ad azioni scorrette piuttosto che a 
condizioni tecniche inadeguate, si può chiaramente comprendere quanto 
la formazione sia un elemento fondamentale e necessario per rendere efficace 
ogni azione di prevenzione. 
Una formazione in grado di rendere i lavoratori consapevoli dei rischi connessi 
allo svolgimento delle proprie mansioni, dei pericoli per il proprio benessere e 
quello dei colleghi e del sistema di tutele che la normativa ha predisposto con 
l’obiettivo di raggiungere un’integrazione tra lavoro e salute. 
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La formazione per i lavoratori, secondo la definizione del D.Lgs 81/2008, 
rappresenta una parte fondamentale del cammino educativo indirizzato a 
conseguire “competenze per lo svolgimento in sicurezza dei rispettivi compiti in 
azienda e all’identificazione, alla riduzione e alla gestione dei rischi”. In 
particolare, essa costituisce per ciascun lavoratore un’insostituibile occasione di 
acquisizione di consapevolezza, volta a comprendere quanta importanza riveste, 
per la propria ed altrui salute e sicurezza, l’adozione di comportamenti lavorativi 
corretti. 
Le iniziative estemporanee di formazione su tematiche specifiche rischiano di 
essere scarsamente efficaci per la riduzione dei comportamenti pericolosi, in 
quanto sono vissute come esperienze straordinarie, esterne alla normalità; è 
invece indispensabile che la costruzione di atteggiamenti salutari avvenga 
all’interno degli ordinari processi di produzione. Questo può tradursi in un 
intervento complessivo e continuo, un vero e proprio piano di formazione 
aziendale che va aggiornato nel tempo in base ai bisogni formativi rilevati.  
Proprio la strutturazione di un piano di formazione aziendale, che garantisca 
continuità nel tempo ed efficacia all’azione educativa, rivela l’intenzione di 
investire sulle conoscenze e competenze dei lavoratori e di puntare così su una 
corretta attività di prevenzione, soprattutto se è stato condiviso dai vari attori del 
sistema di prevenzione aziendale. 
Il risultato di un tale atteggiamento sarà costituito da un miglioramento delle 
condizioni lavorative e della conduzione dei processi produttivi: prevenzione 
come investimento.  
Il lavoro si articola in tre capitoli: nel primo dopo un breve excursus storico sul 
tema della sicurezza sul lavoro, viene definito un sistema di gestione della 
sicurezza e si chiarisce l’importanza dell’implementazione dello stesso come 
azione utile per la riduzione degli infortuni sui luoghi di lavoro e delle malattie 
professionali. Infatti, l’esistenza di una politica aziendale complessiva in materia 
di sicurezza e salute sul lavoro, l’identificazione e la divisione di ruoli, compiti e 
responsabilità, la spinta al miglioramento continuo tramite la pianificazione di 
sempre nuovi obiettivi ed il controllo sul loro raggiungimento, l’enfasi sulla 
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formazione la comunicazione come elementi di condivisione e consapevolezza 
tra le diverse funzioni, possono garantire un miglioramento nel tempo delle 
condizioni di salute e sicurezza del lavoro nelle aziende, e pertanto offrire grandi 
vantaggi in termini di competitività.  
Proseguendo nel secondo capitolo si definisce il ruolo della formazione sulla 
sicurezza per i lavoratori, in quanto rappresenta il punto di partenza obbligatorio 
per avere un’azienda in regola immune da eventuali sanzioni amministrative e 
soprattutto sicura per i dipendenti.  
In modo particolare nella seconda parte del capitolo l’attenzione si soffermerà 
sulla formazione finanziata attraverso l’utilizzo dei Fondi Interprofessionali. I 
Fondi sono potenzialmente uno degli strumenti più efficaci per dare nuova linfa 
alle aziende e per investire in formazione in un periodo di crisi e di contrazione 
del lavoro. 
Infine, per dare valore all'analisi, nel terzo ed ultimo capitolo verrà analizzato un 
caso aziendale: la presentazione di un piano formativo da parte dell'agenzia 
formativa, nonché società di consulenza, Itinera Servizi alle Imprese Srl. 
Il caso “Salute e sicurezza per Cooplat” concerne una delle più grandi imprese 
italiane nel comparto dei servizi, oltre che un importante partner per le aziende 
che competono sul mercato ed affidabile supporto per le Pubbliche 
Amministrazioni impegnate in un processo di razionalizzazione e di innovazione.  
L’attuale crisi, secondo i responsabili della Cooplat, costituisce una variabile 
influente sulla formazione delle risorse anche su tematiche cruciali quali la 
sicurezza sui luoghi di lavoro; sono infatti evidenti a tutti anche ai beneficiari 
dell’intervento, i pesanti costi della non sicurezza sulla produzione e come, nel 
medio termine, l'investimento economico in misure di prevenzione sia un 
elemento di competitività per le imprese.  
Per l’impresa beneficiaria, la sicurezza sul lavoro resta dunque un obiettivo 
primario: in un momento di crisi come questo diventa urgente non abbassare la 
guardia e far sì che quello della sicurezza sia un elemento di qualità e 
competitività nel sistema economico.  
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In ragione di ciò, la cooperativa decide di innovare l’itero sistema procedurale ed 
organizzativo dell’azienda in un’ottica di sicurezza, avviando un percorso 
formativo guidata da Itinera Servizi alle Imprese Srl, che in qualità di soggetto 

























CAPITOLO 1 – La sicurezza nei luoghi di lavoro 
 
1.1 Introduzione 
Negli ultimi due secoli il tema della sicurezza nei luoghi di lavoro ha subito nel 
nostro Paese un radicale e decisivo cambiamento: numerosi sono stati gli 
interventi legislativi finora realizzati e molteplici sono le disposizioni a presidio 
della tutela della salute e della sicurezza del lavoro. 
Il problema della tutela della salute e sicurezza dei lavoratori costituisce nella 
società contemporanea non solo un problema assai rilevante, ma anche un 
problema globale, nel senso che oltre ad investire l’insieme delle condizioni di 
svolgimento del lavoro, si collega anche al problema generale della tutela della 
salute del singolo individuo: gli infortuni, le malattie professionali costituiscono 
un rischio specifico dell’attività lavorativa, che però trova le sue radici 
nell’ambiente sociale, nel sistema di vita e nelle condizioni generali 
dell’esistenza del cittadino. 
Per “sicurezza sul lavoro” si intende una condizione necessaria per assicurare al 
lavoratore una situazione lavorativa nella quale non ci sia il rischio di incidenti. Il 
luogo di lavoro deve essere quindi dotato degli strumenti necessari a garantire un 
certo grado di protezione contro la possibilità del verificarsi di tali incidenti. Dal 
punto di vista giuridico per “sicurezza sul lavoro” si intendono le attività volte a 
garantire misure di prevenzione e protezione (tecniche, organizzative e 
procedurali), che devono essere adottate dal datore di lavoro, dai suoi 
collaboratori (i dirigenti e i preposti), dal medico competente e dai lavoratori 
stessi.  
La salute, invece, sia secondo il Testo Unico sulla sicurezza sul lavoro che 
l’Organizzazione Mondiale della Sanità, è uno stato di benessere fisico, mentale 
e sociale e non consiste solamente in un’assenza di malattia o d’infermità. Questa 
definizione può ben adattarsi all’argomento in oggetto, rientrando nei problemi 
di salute ogni forma d’infortunio e di malattia professionale in dipendenza 
dell’attività lavorativa.  
6 
Il riferimento è a una persona che svolga una qualsiasi attività lavorativa, nei suoi 
più svariati risvolti, restando escluse quelle occupazioni che il singolo soggetto 
può svolgere in modo del tutto personale.  
Il graduale e continuo accrescimento delle tutele ha avuto come approdo una 
protezione che ormai ricomprende a pieno titolo non solo la dimensione della 
tutela della salute fisica del lavoratore, ma anche diversi ed ulteriori aspetti 
inerenti la sfera psichica e i valori della persona. 
La legge ha avuto come obiettivo quello di stabilire regole, procedure e misure 
preventive da adottare per rendere più sicuri i luoghi di lavoro, quali essi siano. 
L’obiettivo è quello di ridurre al minimo l’esposizione dei lavoratori a 
rischi legati all’attività lavorativa per evitare infortuni o incidenti o, peggio, 
contrarre una malattia professionale. 
 
 
1.2 Evoluzione legislativa in materia di sicurezza sul lavoro 
L’evoluzione legislativa in materia di igiene e sicurezza del lavoro si è sviluppata 
nel tempo adeguandosi allo sviluppo tecnologico e scientifico che ha 
caratterizzato la produzione industriale dalla prima rivoluzione industriale ai 
giorni nostri.   
Non c’è dubbio che i sistemi di sicurezza sono legati inscindibilmente alle 
modalità produttive dei singoli settori della produzione industriale, artigianale, 
agricola, ecc.. e delle singole varianti di ognuno di essi.  Sistemi e modalità di 
produzione sempre più sofisticati, che applicano le innovazioni tecnologiche 
della robotica, dell’informatica, delle nanotecnologie impongono una costante 
attenzione alle misure di sicurezza apprestate dai datori di lavoro a difesa 
dell’integrità psico-fisica dei lavoratori per le sollecitazioni che esse producono 
sul corpo umano, tanto da modificarne la fisiologia e far insorgere stati patologici 
più o meno gravi derivanti sia da esposizione costante e continuativa ai singoli 
fattori di rischio che da traumi dovuti alla natura violenta ed improvvisa della 
manifestazione dell’evento.  
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Il tema della sicurezza sul lavoro ha raccolto un interesse altalenante nel tempo: 
da una scarsa o nulla attenzione sino agli anni ’50, è passato ad una notevole 
sensibilità sindacale negli anni ’60 e ’70, per poi subire un appannamento nel 
corso degli anni ’80. 
Negli ultimi quindici anni, invece sotto l’impulso dell’intensa attività legislativa 
conseguente al recepimento delle direttive comunitarie, ha acquistato una 
rilevanza sociale ed economica sempre più ampia e ha attivato un’attenzione 
collettiva ed istituzionale sempre più incisiva. 
Si è così andata delineando una concezione della sicurezza sempre più centrata 
sulla prevenzione, piuttosto che sull’intervento a posteriori; nel contempo si è 
avvalorata l’importanza di un’efficace cooperazione tra i numerosi settori 
interessati: legislazione, organizzazione aziendale, medicina del lavoro, 
sociologia, psicologia.  
Questo perché un efficace sistema preventivo è considerato come la base 
propedeutica su cui poter sviluppare l’intero impianto della sicurezza aziendale. 
La prevenzione, intesa come complesso di misure da attuare al fine di anticipare 
il potenziale sviluppo di un pericolo, parte da un’attenta valutazione dei possibili 
rischi presenti e passa attraverso l’elaborazione del Documento di Prevenzione 
fino ad arrivare alla progettazione di un vero e proprio studio programmatico, 
rivolto a monitorare, mantenere e migliorare nel tempo le condizioni di sicurezza 
all’interno di un’azienda. 
Volendo ripercorrere un excursus storico, i primi interessi dello Stato italiano 
riguardo la sicurezza nei luoghi di lavoro, risalenti alla fine del 1800, sono una 
conseguenza del processo di meccanizzazione dell’industria e dell’utilizzo di 
sostanze tossiche che, producendo un aumento consistente degli infortuni sul 
lavoro e delle malattie professionali, hanno portato il tema alla ribalta 
dell’opinione pubblica. 
Il Decreto regio del1898 e quelli che lo seguono negli anni successivi sanciscono 
l’obbligo di un’assicurazione contro gli infortuni per i lavoratori di alcuni settori 
dell’industria in modo che sia loro garantito un risarcimento in caso d’infortunio. 
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Si tratta quindi di un intervento legislativo in termini risarcitori e non di 
prevenzione.  
Una minima svolta in tal senso perviene negli anni ‘30 e ‘40 con l’inserimento, 
nel codice penale prima e civile poi, di alcuni articoli che tutelino i lavoratori e 
prevedano della sanzioni per chi non rispetti le normative in campo di sicurezza.  
Infatti, l’art. 437 e l’art. 451, inseriti nel 1930 nel codice penale, stabiliscono una 
pena dai sei mesi ai dieci anni per chi non rispetti l’applicazione di sistemi di 
sicurezza atti a prevenire disastri o infortuni sul lavoro. 
E ancora l’art. 2087/42 del Codice civile ribadisce l’obbligo del datore di lavoro 
di adottare “le misure che, secondo la particolarità del lavoro, l’esperienza e la 
tecnica,  sono necessarie a tutelare l’integrità fisica e la personalità morale dei 
prestatori di lavoro.”; l’art. 2110, inoltre, prevede l’obbligo per l’imprenditore di 
corrispondere la retribuzione per il periodo di malattia o infortunio del 
lavoratore. 
Nel 1947, l’avvento della Costituzione della Repubblica italiana arricchisce di 
maggior significato le norme suddette, in quanto la salute e l’integrità psicofisica 
dell’individuo diventano non solo obbligo del datore di lavoro, ma anche 
interesse fondamentale della Repubblica. Infatti, l’art. 41 prevede che l'iniziativa 
economica privata non possa svolgersi “in contrasto con l'utilità sociale o in 
modo da recare danno alla sicurezza, alla libertà, alla dignità umana.”.  
Alcuni passi decisivi verso una concezione moderna della legislazione per la 
sicurezza sul lavoro si hanno a partire dal secondo dopoguerra. Nel ventennio 
che va dalla metà degli anni ‘50 alla metà degli anni ’70, il boom economico si 
riflette in una maggiore necessità di leggi che regolamentino il lavoro 
prevedendone i rischi. S’inizia a parlare di prevenzione, anche se in una 
prospettiva ben diversa da quella attuale. E’ una prevenzione rigida, meccanica, 
che ben rispecchia l’organizzazione fordista del lavoro, ne ignora la dimensione 
psicosociale del lavoratore e l’importanza del suo coinvolgimento per 
l’applicazione delle norme tecniche ideate.  
Gli obiettivi dei decreti legislativi di quegli anni sono, tuttavia, lodevoli: separare 
gli obblighi di prevenzione da quelli assicurativi; estendere il campo di 
9 
applicazione a tutte le attività, pubbliche e private; estendere gli obblighi anche 
ad altri soggetti. In particolare, il DPR n. 547/55 e il DPR n. 303/56 sanciscono 
che il datore di lavoro, i dirigenti e i preposti abbiano l’onere di garantire 
l’igiene, la sicurezza e l‘applicazione delle norme previste negli ambienti di 
lavoro e che i lavoratori siano obbligati ad osservare tali norme. Il limite consiste 
nel già citato mancato riconoscimento del coinvolgimento del lavoratore e delle 
imprese che devono limitarsi ad adottare la norma stabilita.  
La visione miope di questa legislatura della sicurezza ha comportato la scarsa 
applicazione delle norme che erano incentrate su un tipo di intervento 
sostanzialmente “riparatorio” tramite un comando.  
Successivamente significativi contributi si sono avuti con lo Statuto dei 
Lavoratori nel 1970 («diritto dei lavoratori, mediante loro rappresentanze, di 
controllare l’applicazione delle norme per la prevenzione degli infortuni e delle 
malattie professionali e di promuover e la ricerca, l’elaborazione e l’attuazione di 
tutte le misure idonee a tutelare la loro salute e la loro integrità fisica») e con la 
riforma sanitaria del 1978 che detta tra l’altro nuove norme sulla vigilanza e 
l’ispezione in tema di sicurezza specificando le competenze delle ASL.  
Questo perché alla fine degli anni Settanta il mondo dell’impresa è attraversato 
da numerosi cambiamenti che si riverberano, inevitabilmente, sulla legislatura 
per la sicurezza sul lavoro. Ciò che si modifica radicalmente è la gestione delle 
attività produttive, cambiamento che ha due cause cooperanti: da un lato 
l’introduzione del computer provoca una vera rivoluzione tecnologica, dall’altro 
il mercato diventa sempre più globale. Al cambiamento delle attività produttive 
non segue, però, un adeguamento nella gestione delle risorse umane e ciò 
comporta un aumento degli infortuni sul lavoro.  
Ma non è solo la parte produttiva e gestionale dell’impresa a cambiare, cambiano 
anche i lavoratori: iniziano in questi anni le rivendicazioni dei sindacati affinché 
siano eliminate le condizioni lavorative che rendono più probabili gli infortuni 
lavorativi e le malattie professionali.  
Infine, si modifica la percezione stessa di ciò che lo Stato con le sue leggi 
dovrebbe garantire, vale a dire non la salute e l’integrità fisica, ma il benessere 
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psico-fisico dei lavoratori: non si considera più la salute in negativo come 
assenza di malattia, ma in positivo come qualità della vita. 
In tale contesto, un cambiamento significativo si verifica alla luce di diverse 
direttive della Comunità Economica Europea nelle normative che riguardano 
questa materia con il noto D.Lgs. n. 626/1994. Tale decreto ha introdotto 
rilevanti novità nell’affrontare in modo gestionale il problema della sicurezza: 
ha, tra l’altro, introdotto una migliore puntualizzazione delle responsabilità dei 
soggetti presenti in azienda nell’ambito di quello che viene definito un sistema di 
gestione della sicurezza, ha previsto la formalizzazione di determinati documenti, 
l’obbligatorietà dell’informazione 1  e della formazione dei lavoratori 2 , il 
mantenimento e l’aggiornamento dei principi di sicurezza in occasione di 
modifiche tecniche, organizzative e di personale.  
Il passaggio dall’impostazione precedente avviene focalizzando gli interventi 
sulla prevenzione e sull’informazione. Questa metodica si è incentrata sul 
fondamentale concetto di prevenzione e a questo fine ha favorito la crescita della 
classe lavoratrice tramite l’informazione e la formazione. Si è passati da un 
sistema basato sulle regole ad uno fondamentale sulla persona, ognuno con il 
																																								 							
1 L’informazione nei confronti dei lavoratori è un obbligo del datore di lavoro già dal 1955 con il D.P.R. 
547, tuttavia l’adempiere a tale prescrizione si esauriva nell’affissione di cartellonistica che esponesse i 
rischi tecnici delle mansioni che i lavoratori avrebbero dovuto compiere. Ciò che ha prescritto la “626” 
circa l’informazione dei lavoratori è l’ampio spazio allo scambio di comunicazioni: occorre che il datore 
di lavoro provvede affinché ciascun lavoratore riceva un’adeguata informazione su elementi di carattere 
obiettivo (art. 21). Trattandosi di uno scambio, la legge prevede una ripartizione degli obblighi 
informativi tra entrambi gli interlocutori: il datore di lavoro ha il dovere di informare attraverso una 
comunicazione specifica, pertinente, sistematica e che si avvale di mezzi di comunicazione e di fonti 
adeguati; da parte sua, il lavoratore ha la responsabilità di acquisire i contenuti della comunicazione 
stessa. 
2 Il riferimento alla formazione è presente nell’art. 22 che, al comma 1 esplicita: “Il datore di lavoro 
assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di sicurezza e di 
salute, con particolare riferimento al proprio posto di lavoro ed alle proprie mansioni”. Tale obbligo, 
come lo stesso art. 22, è da attuarsi non solo al momento dell’assunzione, ma anche nel momento in cui 
avvenisse un cambio di mansioni o l’impresa utilizzasse nuovi macchinari o nuovi materiali 
potenzialmente pericolosi. 
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proprio ruolo e il proprio contributo al processo di miglioramento continuo della 
sicurezza. 
Viene introdotto il criterio della ripartizione delle responsabilità sui diversi 
soggetti aziendali: dirigenti, preposti e lavoratori. Si ha il passaggio ad una 
concezione di sicurezza integrata. Ciò significa che la sicurezza sul lavoro è 
ottenuta come risultato dei modi di gestire la tecnologia, le risorse umane, le 
competenze e le conoscenze dei tecnici e dei lavoratori e costituisce parte 
integrante delle procedure aziendali.  
Tra le numerose innovazioni introdotte dalla legislazione degli anni Novanta, 
quella sicuramente più rilevante è stata proprio la configurazione di un nuovo 
modello prevenzionistico. Essa implicava, infatti, una radicale modificazione del 
modo di intendere la prevenzione per la salute e la sicurezza dei lavoratori e ha 
richiesto un corrispondente cambiamento di orientamento delle conoscenze e 
delle pratiche d’intervento nei luoghi di lavoro. In sintesi, ha indirizzato verso 
una concezione di prevenzione primaria, generale, programmata e progettuale, 
basata su una valutazione dei rischi che copre in modo esaustivo l’intera 
situazione di lavoro, oggettivamente fondata su criteri e articolata su più livelli.  
Tale approccio viene confermato dalla legge n. 81 del 20083 che ha inteso 
raccogliere e unificare in un solo testo normativo una materia vastissima che si 
era accumulata nel tempo, considerando tutti i fattori che intervengono nella 
produzione (uomini, mezzi, organizzazioni), postulando così una modifica non 
indifferente alle metodologie precedentemente adottate. 
L’obiettivo di tale Testo, in effetti, è stato quello di sistematizzare tutte le diverse 
normative precedenti creando un documento che risultasse intellegibile per tutti i 
soggetti interessati, teso a fornire una serie di definizioni che hanno portato 
chiarezza nella terminologia utilizzata precedentemente. Un’ulteriore maggiore 
sottolineatura dell’importanza degli interventi addestrativi e formativi, un 
allargamento delle competenze e responsabilità dei dirigenti e dei preposti 
contribuisce a definire un quadro di riferimento che risulta, seppur 
necessariamente articolato, assai chiaro nelle sue finalità. 																																								 							
3 Testo Unico in materia di tutela della sicurezza sul lavoro. 
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La struttura del decreto è impostata prima con la individuazione dei soggetti 
responsabili e poi con la descrizione delle misure gestionali e degli adeguamenti 
tecnici necessari per ridurre i rischi lavorativi. 
Infine con il D.Lgs. 3 agosto 2009, n. 106, sono state emanate “Disposizioni 
integrative e correttive del D.Lgs. n. 81/2008 in materia di tutela della salute e 
della sicurezza nei luoghi di lavoro”. Questo nuovo provvedimento, in forza di 
una recente legge delega del 2007, è intervenuto sul citato D.Lgs. n. 81, in 
particolare sui diversi profili gestionali e sanzionatori, provvedendo altresì a 
colmare lacune e imprecisioni verificatesi nell’applicazione dello stesso Testo 
Unico. Più in dettaglio, così come si legge nella relazione di accompagnamento 
alle disposizioni del citato D.Lgs. n. 106/2009, le principali novità introdotte 
sono le seguenti:  
• misure di semplificazione inerenti più la forma che la sostanza;   
• potenziamento del ruolo della bilateralità: tale bilateralità nasce dal 
reciproco rapporto  contrattuale tra le organizzazioni sindacali dei 
lavoratori comparativamente più rappresentative in campo nazionale e 
quelle datoriali su materie di biunivoco interesse quali, in particolare, la 
normativa pattizia in tema di sicurezza sul lavoro;   
• rivisitazione dell’apparato sanzionatorio.  
Con il decreto in oggetto sono stati posti in particolare rilievo i temi che si 
ricollegano  alla programmazione della sicurezza che si concreta nella 
prevenzione della stessa in termini di addestramento, formazione, educazione del 
personale nonché nella certificazione dei modelli di organizzazione e gestione 
della sicurezza.  
In questo contesto assumono anche particolare rilievo le modifiche al regime 
sanzionatorio: in effetti, da un lato risultano depenalizzate le sanzioni che 
attengono ad aspetti solo formali, così come la normativa sanziona con minore 
gravità, rispetto allo stesso Testo Unico del 2008, i soggetti responsabili 
(partendo dal datore di lavoro) di violazioni delle norme stesse, ciò allo scopo 
principale di sollecitare, da parte datoriale, gli aspetti prevenzionistici. 
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Prendendo in esame gli aspetti operativi, emerge che le numerose iniziative 
attivate hanno privilegiato il piano procedurale e tecnico, trascurando in questo 
modo gli aspetti più generali del sistema, come il rapporto tra l’organizzazione 
dell’impresa e le risorse umane che vi operano, il legame tra organizzazione e 
sicurezza. Il rilievo dei fattori organizzativi è ulteriormente sottolineato dalle 
recenti trasformazioni che hanno investito gran parte dei Paesi industrializzati in 
cui alla tipologia di lavoro full time/full life, un tempo dominante, si 
sostituiscono nuove forme di lavoro che incorporano, ciascuna a proprio modo, 
la nozione di flessibilità. Il riferimento è, in particolare, al lavoro part-time, al 
lavoro stabilmente notturno o festivo, ai contratti a termine, al lavoro interinale, 
ai contratti di formazione, al telelavoro.  
Alle trasformazioni che interessano gli individui corrispondono quelle che hanno 
per oggetto il sistema di produzione, orientato verso modelli organizzativi, quali 
il just in time, la cosiddetta produzione snella, che ridisegnano con i contenuti 
anche i ritmi e la socialità del lavoro. Queste trasformazioni organizzative hanno 
importanti conseguenze sul piano della sicurezza, documentate dalla crescita del 
numero di infortuni indotti sia dalle caratteristiche fisiche degli ambienti di 
lavoro, sia dal tipo di organizzazione del lavoro e dalla maggiore incidenza delle 
patologie associate a condizioni di stress.  
Queste considerazioni portano ad affermare che oggi un approccio corretto nei 
confronti della tematica sicurezza, salute e benessere non può fare a meno di 
tenere sempre più presenti e valutare attentamente nell’ambiente di lavoro sia i 
rischi fisici, che comprendono i rischi radiologici, chimici, biomeccanici e 
biologici, sia i rischi psicosociali definiti come quegli aspetti relativi alla 
progettazione, organizzazione e gestione del lavoro, nonché ai rispettivi contesti 
ambientali e sociali.  
 
 
1.3 Definizione del Sistema di gestione della sicurezza 
L’igiene e la sicurezza del lavoro rappresenta un problema di rilevanza strategica 
per ogni organizzazione, perché ogni infortunio comporta oneri, difficoltà, 
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problemi per l’infortunato, per la collettività e per l’organizzazione stessa. 
L’infortunio diviene pertanto un evento critico in quanto implica:  - costi diretti causati da perdita di produzione, danni alle strutture ed ai 
macchinari, formazione di personale sostitutivo, ore di straordinario per 
recuperare la perdita di produzione, aumento del premio di assicurazione, 
spese legali, rimborso per il danno biologico; - costi indotti determinati dal danno di immagine, insoddisfazione del 
cliente per eventuali ritardi o disservizi nella fornitura, calo di morale e 
del senso di appartenenza del personale; - problemi giudiziari per l’incriminazione penale ed un’eventuale condanna.  
A tal proposito l’implementazione di un sistema di gestione della salute e 
sicurezza sul lavoro rappresenta un’opportunità per la riduzione degli infortuni e 
delle malattie professionali nelle aziende.  
Infatti, l’esistenza di una politica aziendale complessiva in materia di sicurezza e 
salute sul lavoro, l’identificazione e la divisione di ruoli, compiti e responsabilità, 
la spinta al miglioramento continuo tramite la pianificazione di sempre nuovi 
obiettivi ed il controllo sul loro raggiungimento, l’enfasi sulla formazione la 
comunicazione come elementi di condivisione e consapevolezza tra le diverse 
funzioni, possono garantire un miglioramento nel tempo delle condizioni di 
salute e sicurezza del lavoro nelle aziende, e pertanto offrire grandi vantaggi in 
termini di competitività.  
Il sistema di gestione della sicurezza è l’applicazione sistematica delle politiche, 
delle procedure e delle attività da parte di un insieme di persone, risorse e 
responsabilità con gli obiettivi di analizzare, valutare e controllare la salute dei 
lavoratori e si basa sul perseguimento dell’obiettivo di dar luogo ad azioni 
proattive per ridurre l’incidenza di eventi dannosi per i lavoratori e la stessa 
azienda. Esso include la struttura organizzativa, le attività di pianificazione, le 
responsabilità, le pratiche, i processi e le risorse necessarie per sviluppare, 
implementare, raggiungere, riesaminare e mantenere la politica 
dell’organizzazione in materia di salute e sicurezza sul lavoro. 
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L’art. 30 del Testo Unico, integrato con D.Lgs. n. 106/2009, indica in modo 
sintetico i contenuti di un modello organizzativo e gestionale per la definizione e 
l’attuazione di una politica aziendale per la sicurezza sul lavoro. Partendo dal 
presupposto che il saper organizzare si può ricollegare all’identificazione degli 
obiettivi che si intendono realizzare, alla determinazione delle risorse necessarie, 
alla definizione di compiti e responsabilità nonché delle più adeguate modalità di 
coordinamento e controllo, con l’obiettivo di creare quelle sinergie che 
consentano di valorizzare le risorse a disposizione e di perseguire continui 
miglioramenti nel tempo dei risultati ottenuti. Verosimilmente l’origine di tale 
modello può farsi risalire a quando l’INAIL, allo scopo di sollecitare i datori di 
lavoro ad una più puntuale osservanza delle norme sulla sicurezza sul lavoro, 
aveva previsto, e continua a prevedere, la concessione di una riduzione della 
tariffa media del premio assicurativo applicata al datore di lavoro, per la sua 
specifica attività svolta, che ne faceva richiesta sulla base del rispetto di precise 
linee guida per implementare un sistema di gestione della sicurezza sul lavoro.  
Opportunamente, l’art. 30 precisa che il modello di organizzazione e di gestione, 
per avere efficacia esimente in termini di responsabilità4, deve essere adottato ed 
efficacemente attuato, assicurando un sistema aziendale per l’adempimento di 
tutti gli obblighi giuridici relativi: 
• «al rispetto degli standard tecnico-strutturali di legge relativi ad 
attrezzature, impianti, luoghi di lavoro, agenti chimici, fisici e biologici;  
• alle attività di valutazione dei rischi e di predisposizione delle misure di 
prevenzione e protezione conseguenti;   																																								 							
4 L’art. 6 del D.Lgs. n. 231/2001 parla di una forma di “esonero” da responsabilità amministrativa e 
penale nei confronti delle posizioni di vertice dell’organizzazione (amministratore delegato, presidente, 
direttore generale, ecc.), per reati di omicidio colposo e di lesioni colpose gravi o gravissime che si 
verificano in connessione a violazioni delle norme per la prevenzione degli infortuni sul lavoro e per la 
tutela dell’igiene e della salute sul lavoro. Tale esonero verrà concesso, in occasione di un procedimento 
penale per uno dei reati considerati, qualora si dimostri di aver adottato ed efficacemente attuato modelli 
di organizzazione e gestione della sicurezza idonei a prevenire la realizzazione degli illeciti penali 
considerati. 	
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• alle attività di natura organizzativa, quali emergenze, primo soccorso, 
gestione degli appalti, riunione periodiche di sicurezza, consultazioni dei 
rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza;   
• alle attività di sorveglianza sanitaria;   
• alle attività di informazione e formazione dei lavoratori;   
• alle attività di vigilanza con riferimento al rispetto delle procedure e delle 
istruzioni di  lavoro in sicurezza da parte dei lavoratori;   
• alla acquisizione di documentazioni e certificazioni obbligatorie per legge; 
• alle periodiche verifiche dell’applicazione e dell’efficacia delle procedure 
adottate».   
Il modello organizzativo deve in ogni caso prevedere, per quanto richiesto dalla 
natura e dalle dimensioni dell’azienda e dal tipo di attività svolta, 
un’articolazione di funzioni che assicuri le competenze tecniche e i poteri 
necessari per la verifica, valutazione, gestione e controllo del rischio, nonché un 
sistema disciplinare idoneo a sanzionare il mancato rispetto delle misure indicate 
nel modello.  
Lo stesso modello deve altresì prevedere un idoneo sistema di controllo sulla sua 
attuazione e sul mantenimento nel tempo delle condizioni di idoneità delle 
misure adottate.  
II riesame e l’eventuale modifica del modello organizzativo devono essere 
adottati, quando siano scoperte violazioni significative delle norme relative alla 
prevenzione degli infortuni e all’igiene sul lavoro, ovvero in occasione di 
mutamenti nell’organizzazione e nell’attività in relazione al progresso scientifico 
e tecnologico.   
In sede di prima applicazione, i modelli di organizzazione aziendale definiti 
conformemente alle Linee guida UNI-INAIL per un sistema di gestione della 
salute e sicurezza sul lavoro del 2001 o al British Standard OHSAS 18001:2007 
si presumono conformi ai requisiti previsti.   
Per quel che riguarda i benefici che scaturiscono dall’implementazione di un 
sistema di questo tipo si possono quantificare in termini di:  
• miglioramento dell’efficacia e dell’efficienza dei cicli produttivi; 
17 
• miglioramento della qualità dei prodotti/servizi realizzati; 
• riduzione dell’impatto ambientale della produzione; 
• ottimizzazione delle risorse investite in sicurezza; 
• diminuzione delle ore lavorative perse per infortuni e malattie; 
• minori danni a strutture, macchine, produzione per il verificarsi  di 
incidenti; 
• maggiore attaccamento dei dipendenti all’azienda; 
• diminuzione dei problemi durante i controlli delle autorità di  vigilanza; 
• creazione di una immagine “responsabile” dell’organizzazione.   
Le aziende, quando decidono di adottare un SGSL devono rivalutare la propria 
organizzazione, ripensare le proprie politiche di prevenzione, i propri processi 
investendo in risorse umane, interne ed esterne, ed economiche di cui non sempre 
dispongono nella giusta misura.  
 
In genere il modello di gestione della sicurezza definisce, tenendo conto delle 
prescrizioni normative e delle tipologie di attività, un insieme di responsabilità, 
procedure, azioni, risorse, verifiche finalizzate all’obiettivo di un miglioramento 
continuo dei livelli di sicurezza. 
Le responsabilità in termini di sicurezza riguardano varie figure come illustrato 
di seguito. 
In primis, vi è il datore di lavoro che secondo l’art 2 del Testo Unico si definisce 
come: “il soggetto titolare del rapporto di lavoro con il lavoratore o, comunque, il 
soggetto, che secondo il tipo e l’assetto dell’organizzazione nel cui ambito il 
lavoratore presta la propria attività, ha la responsabilità di organizzare l’attività o 
l’unità produttiva, in quanto esercita i poteri decisionali o di spesa”. Il datore di 
lavoro deve assolvere a precisi obblighi non delegabili, secondo l’art. 17, che 
riguardano l’esecuzione della valutazione dei rischi con la conseguente 
elaborazione del documento previsto e il designo del responsabile del servizio di 
prevenzione e protezione dai rischi.  
Il legislatore ha previsto, al di là dei casi appena citati, l’eventualità per lo stesso 
datore di lavoro di delegare funzioni collegate alla sicurezza sul lavoro purché: la 
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stessa delega risulti da atto scritto; il delegato possegga tutti i requisiti 
professionali e le esperienze richieste dalla specifica natura delle funzioni 
delegate; la delega stessa attribuisca al delegato l’autonomia di spesa ed i poteri 
di organizzazione, gestione e controllo richiesti dalla specifica natura delle 
funzioni delegate; la delega sia accettata dal delegato per iscritto». La delega di 
funzioni non esclude l’obbligo di vigilanza da parte del datore di lavoro riguardo 
il corretto espletamento da parte del delegato delle funzioni trasferite.  
Inoltre, la legge impone al datore di lavoro, come precipuo e indelegabile 
adempimento, la redazione del piano dei rischi, documento guida dal quale 
scaturisce la disamina dei pericoli e dei rischi da fronteggiare; tale documento 
identifica, quindi, tutti i fattori di rischio relativi all’attività svolta, la stima della 
loro gravità, della probabilità degli effetti, l’identificazione dei lavoratori esposti 
e i relativi livelli di esposizione, l’individuazione delle misure di protezione e 
prevenzione definite in conseguenza della valutazione stessa.  
Questo perché la valutazione dei rischi è alla base delle misure generali di tutela 
della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro identificabili in base all’art. 15 
in: 
• «programmazione della prevenzione, mirata ad un complesso che integri 
nella  prevenzione le condizioni tecniche produttive nonché l’influenza dei 
fattori dell’ambiente e dell’ organizzazione del lavoro;   
• eliminazione dei rischi e, ove ciò non sia possibile, loro riduzione al 
minimo in relazione  alle conoscenze acquisite in base al progresso 
tecnico; 
• rispetto dei principi ergonomici nell’organizzazione del lavoro, nella 
concezione dei posti  di lavoro, nella scelta delle attrezzature e nella 
definizione dei metodi di lavoro e  produzione, in particolare al fine di 
ridurre gli effetti sulla salute del lavoro monotono e di quello ripetitivo; 
• riduzione dei rischi alla fonte;   
• sostituzione di ciò che è pericoloso con ciò che non lo è, o è meno 
pericoloso;  
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• limitazione al minimo del numero dei lavoratori che sono, o che possono 
essere, esposti al  rischio;   
• utilizzo limitato degli agenti chimici, fisici e biologici sui luoghi di lavoro; 
• attenzione alle misure di protezione;   
• controllo sanitario dei lavoratori;   
• allontanamento del lavoratore dall’esposizione al rischio per motivi 
sanitari inerenti la sua  azione;   
• informazione e formazione adeguate per i lavoratori, per dirigenti e 
preposti, per i  rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza;   
• partecipazione e consultazione dei lavoratori e dei rappresentanti dei 
lavoratori per la  sicurezza;   
• programmazione delle misure ritenute opportune per garantire il 
miglioramento nel tempo  dei livelli di sicurezza;   
• adozione di misure di emergenza da attuare in caso di primo soccorso, di 
lotta antincendio,  di evacuazione dei lavoratori e di pericolo grave e 
immediato;   
• uso di segnali di avvertimento e di sicurezza;   
• garantire una regolare manutenzione di ambienti, attrezzature, impianti, 
con particolare  riguardo ai dispositivi di sicurezza in conformità alle 
indicazioni dei fabbricanti». 
 
Seguendo la gerarchia aziendale, dopo il datore di lavoro, il Testo Unico, ha 
preso in esame la figura dei dirigenti ed è significativo che il legislatore abbia 
considerato, nel novero delle responsabilità penali, questi soggetti, per numerose 
infrazioni alle norme sulla sicurezza del lavoro, alla stregua dello stesso datore, 
essendone, per cosi dire, l’alter ego.  
Il dirigente secondo art. 2 è “la persona che, in virtù delle competenze 
professionali possedute e dei poteri gerarchici e funzionali adeguati alla natura 
dell’incarico conferitogli, attua le direttive del datore di lavoro organizzando 
l’attività lavorativa e vigilando su di essa.”  
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Si può parlare di una completa responsabilizzazione su tutto il piano 
prevenzionale, anche in virtù della possibilità del datore di lavoro di delegare ad 
un proprio dirigente attribuzioni legate all’implementazione di un sistema di 
gestione della sicurezza.  
Le figure direttive «supportano il datore di lavoro per l’attuazione del sistema di 
gestione della sicurezza, collaborano alla redazione dei documenti di definizione 
e attuazione del sistema di sicurezza per quanto di competenza, sorvegliano sulla 
corretta applicazione del sistema di sicurezza, collaborano per individuare azioni 
che permettono di migliorare continuamente gli standard di sicurezza e 
sviluppare l’addestramento e la formazione del personale che opera nella propria 
unità organizzativa».  
Una figura direttiva ha certamente conoscenze generali e specifiche circa 
l’attività che deve gestire e coordinare, ma può presentare carenze nella 
conoscenza della materia sulla sicurezza sul lavoro per cui ha bisogno di essere 
formato.  
Il Testo Unico prevede, al riguardo, all’art. 37, che i dirigenti, cosi come anche i 
preposti, devono ricevere, a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica 
formazione e un aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in 
materia di salute e sicurezza sul lavoro. I contenuti di tale formazione 
comprendono: i principali soggetti e i relativi obblighi; la definizione e 
individuazione dei fattori di rischio; la valutazione dei rischi; l’individuazione 
delle misure tecniche, organizzative e procedurali di prevenzione e protezione.  
 
Un altro soggetto coinvolto in termini di responsabilità è il preposto. Tale figura, 
è definita dallo stesso Testo Unico come colui che, «in ragione delle competenze 
professionali e nei limiti di poteri gerarchici e funzionali adeguati alla natura 
dell’incarico affidatogli, sovrintende all’attività lavorativa e garantisce 
l’attuazione delle direttive ricevute, controllandone la corretta esecuzione da 
parte dei lavoratori ed esercitando un funzionale potere di iniziativa».  
La giurisprudenza, dopo varie sentenze consolidate, si è recentemente espressa 
nel senso di identificarla in colui che, a prescindere dalla effettiva posizione 
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contrattuale, rimane il soggetto responsabile di fatto, quando sovrintenda 
all’attività dei lavoratori che operano sotto il suo comando e controllo.  
Si può parlare, in effetti, di una figura chiave nelle cui mani è accentrato il 
controllo diretto dei suoi sottoposti, rispetto ai quali può fornire suggerimenti e 
indicazioni, verificare e controllare il corretto utilizzo delle procedure di 
sicurezza, dei mezzi di prevenzione e protezione. In tale contesto può trovarsi a 
dover affrontare, in maniera estemporanea, situazioni non previste nel dettaglio 
nel piano dei rischi o nelle istruzioni ricevute: si pensi, ad esempio, ai rischi 
interferenziali, che non sempre possono essere previsti e che, invece, si possono 
presentare con tutta la loro gravità.  
 
Ulteriore importante figura è quella del Responsabile del servizio di Prevenzione 
e Protezione, tale per cui il Testo Unico dedica un’intera sezione a dimostrazione 
del fatto che il Legislatore ha attribuito particolare rilievo a tale funzione. Ad 
integrazione della definizione fornita dall’art. 2 («tale servizio è l’insieme delle 
persone, dei sistemi e dei mezzi interni o esterni all’azienda finalizzati all’attività 
di prevenzione e protezione dai rischi professionali per i lavoratori»), l’art. 31 
esplicita come lo stesso servizio deve essere strutturato5 e quando l’istituzione 
del servizio all’interno dell’azienda è obbligatoria6.  
Riguardo i compiti del Servizio di prevenzione e protezione, l’art. 33 prevede, tra 
l’altro:  
• l’individuazione dei fattori di rischio, la valutazione dei rischi e 
l’individuazione delle misure per la sicurezza e la salubrità degli ambienti 
																																								 							
5 Gli addetti e i responsabili del servizio, interni o esterni, devono possedere le capacità e i requisiti 
professionali previsti, devono essere in numero sufficiente rispetto alle caratteristiche dell’azienda e 
disporre di mezzi e di tempo adeguati per lo svolgimento dei compiti loro assegnati. 
6 Risulta obbligatoria nelle centrali termoelettriche, nelle aziende per la fabbricazione e il deposito 
separato di esplosivi, polveri e munizioni, nelle aziende industriali  con oltre 200 dipendenti, nelle 
industrie estrattive con oltre 50 lavoratori, nelle strutture di ricovero e cura pubbliche e private con oltre 
50 lavoratori ecc. Si tratta, evidentemente, di attività o particolarmente rischiose o che, comunque, 
necessitano di una presenza continua di operatori di detto servizio.	
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di lavoro, nel rispetto della normativa  vigente sulla base della specifica 
conoscenza dell’organizzazione aziendale;   
• l’elaborazione, per quanto di competenza, delle misure preventive e 
protettive;   
• l’elaborazione delle procedure di sicurezza per le vane attività aziendali;   
• la proposta di programmi di informazione e formazione dei lavoratori;   
• la partecipazione alle consultazioni in materia di tutela della salute e 
sicurezza sul lavoro,  nonché alla riunione periodica sull’andamento del 
sistema di gestione della sicurezza.   
L’idoneità a svolgere tali funzioni, al di la della necessità del possesso di un 
qualsiasi titolo di studio non inferiore al diploma di istruzione secondaria 
superiore, viene concessa a fronte della frequenza, con verifica di apprendimento, 
di specifici corsi di formazione in materia di prevenzione e protezione dei rischi, 
anche di natura ergonomica e da stress di lavoro correlato7.  
 
Vi è inoltre la figura del medico competente. Si tratta di un professionista (solo 
grandi aziende presentano tale soggetto strutturato nel proprio organico, 
emergendo tuttavia la tendenza, quasi generalizzata, ad esternalizzare tale 																																								 							
7 Si ritiene che la figura professionale del Responsabile del Servizio di Prevenzione e Protezione deve 
poter frequentare dei corsi che lo aiutino a sviluppare particolari competenze quali:  
- conoscenza degli aspetti tecnici e della normativa;   
- conoscenza del proprio campo di azione e di gestione;   
- conoscenza dei ruoli con cui interfacciarsi;   
- conoscenza delle “leve del cambiamento”, per impegnarsi in azioni potenzialmente  efficaci;   
- conoscenza delle strategie aziendali attuabili;   
- conoscenza dei principi della comunicazione efficace, per essere persuasivo e  coinvolgente in merito ad 
un tema che coinvolge tutti a più livelli, personalmente, come  gruppo, come azienda, come società;   
- conoscenza dei processi informativi e formativi, per attivare iniziative efficaci e non solo  meri 
adempimenti formali;   
- conoscenza degli aspetti economici legati alla sicurezza per aiutare l’organizzazione a  concepire la 
stessa come un investimento e non come un obbligo di spesa.   
Da rilevare, poi, che per tutte le figure ricordate sono previsti corsi obbligatori di aggiornamento al fine di 
riuscire a seguire una normativa che si modifica frequentemente. 	
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servizio) dotato di particolari prerogative, funzioni, doveri e responsabilità, che 
diviene una sorta di tutore della salute di chi opera all’interno 
dell’organizzazione, assumendo un ruolo di rilievo su tutte le tematiche che 
interessano la medicina del lavoro.  
Emerge, quindi, a carico del datore di lavoro l’obbligo di comunicare al medico 
competente, entro le scadenze previste dal programma di sorveglianza sanitaria, 
le nuove assunzioni, i cambi di mansione, la cessazione dei rapporti così come 
anche l’obbligo di controllare che il professionista faccia fronte effettivamente ad 
i suoi impegni.   
Il medico competente è tenuto anche a visitare gli ambienti di lavoro almeno una 
volta all’anno o a cadenze diverse, che stabilisce in base alla valutazione dei 
rischi, nonché a comunicare per iscritto, in occasione delle riunioni periodiche, al 
datore di lavoro, al responsabile del servizio di prevenzione e protezione, ai 
rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza, i risultati collettivi della 
sorveglianza sanitaria effettuata e fornire indicazioni sul significato di tali 
risultati, ai fini dell’attuazione delle misure per la tutela della salute e 
dell’integrità psico-fisica dei lavoratori.  
 
Di notevole rilevanza è anche il rappresentante dei lavoratori per la sicurezza. 
Questa figura, eletta o designata per rappresentare i lavoratori per ciò che 
concerne gli aspetti relativi alla salute e sicurezza durante lo svolgimento del 
lavoro, assume un ruolo essenziale, quale trait d’union di tutti i soggetti 
interessati e coinvolti nel sistema di gestione della sicurezza all’interno 
dell’azienda precedentemente esaminati.  
Infatti, ha il fondamentale ruolo di rappresentare tutti i lavoratori su tutte le 
tematiche prevenzionali, divenendone il portavoce presso il datore di lavoro e i 
suoi delegati. Tra le attribuzioni previste per tale figura si ricordano, tra le altre, 
in base a quanto previsto dall’art. 50, il fatto di essere consultato 
preventivamente in ordine alla valutazione dei rischi, all’individuazione, alla 
programmazione, realizzazione e verifica della prevenzione in termini di 
sicurezza, in merito all’organizzazione di corsi formazione, di partecipare alle 
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riunioni periodiche, di fare proposte in merito alle stesse attività di prevenzione, 
di avvertire il responsabile dell’unità produttiva su eventuali rischi individuati nel 
corso dell’attività svolta, di far ricorso alle autorità competenti quando ritenga 
che le misure di prevenzione e protezione dai rischi adottate e i mezzi impiegati 
per attuarle non siano idonei a garantire la sicurezza e la salute durante il lavoro.  
Ciò che è importante rilevare è la circostanza che a tutti i lavoratori è garantita la 
presenza di un loro rappresentante per la sicurezza, anche nelle realtà aziendali di 
piccole dimensioni nelle quali, tuttavia, visto che in tali contesti sovente il datore 
di lavoro opera direttamente a fianco dei suoi dipendenti, è più difficile pensare 
alla nomina di un rappresentante.  
E’ di notevole importanza che anche il rappresentante dei lavoratori per la 
sicurezza, per lo svolgimento del proprio incarico, riceva una formazione 
adeguata che gli permetta di collaborare alla realizzazione di un sistema di 
gestione per la sicurezza. Il contenuto di tale formazione deve essere definito in 
sede di contrattazione collettiva secondo i dettami di quanto stabilito dallo stesso 
Testo Unico che prevede, altresì, periodici aggiornamenti.  
 
Infine, vi è il lavoratore che viene definito dal Testo Unico come “una persona 
che, indipendentemente dalla tipologia contrattuale, svolge un’attività lavorativa 
nell’ambito dell’organizzazione di un datore di lavoro pubblico o privato, con o 
senza retribuzione, anche al solo fine di apprendere un mestiere o una 
professione; al lavoratore così definito è equiparato: il soggetto beneficiario delle 
iniziative di tirocini formativi e di orientamento promosse al fine di realizzare 
momenti di alternanza tra studio e lavoro; l’allievo degli istituti di istruzione ed 
universitari e il partecipante ai corsi di formazione professionale nei quali si 
faccia uso di laboratori, attrezzature di lavoro in genere, agenti chimici, fisici e 
biologici, ivi comprese le apparecchiature fornite di videoterminali, 
limitatamente ai periodi in cui l’allievo sia effettivamente applicato alle 
strumentazioni o ai laboratori in questione”.  
Quanto stabilito dall’art. 2 del Testo Unico, fa proprio un concetto ancora più 
estensivo di questa figura comprendendo in essa, di fatto, tutti i soggetti che 
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svolgono, a livello subordinato e non, un’attività lavorativa proficua, 
comprendendo anche chi deve ancora ricevere un’istruzione.  
Ciò premesso, va detto che il Testo Unico, evidenzia, nell’art. 20, come il 
lavoratore sia destinatario di specifici obblighi in tema di sicurezza, che si 
sostanziano nell’osservare le disposizioni e le istruzioni in termini di prevenzione 
e protezione, che vengono ad esso impartite (utilizzare correttamente le 
attrezzature di lavoro, le sostanze e i preparati pericolosi, i mezzi di trasporto, i 
dispositivi di sicurezza, non compiere di propria iniziativa operazioni o manovre 
che non sono di sua competenza ecc.), salvo poi precisare altre incombenze, 
quali quella di segnalare immediatamente eventuali situazioni di pericolo, la 
partecipazione ai programmi di formazione e di addestramento organizzati dal 
datore di lavoro, il fatto, ancora, di sottoporsi ai controlli sanitari previsti.  
Principio fondamentale resta la circostanza che ogni lavoratore deve prendersi 
cura della propria salute e sicurezza e di quella delle altre persone presenti sul 
luogo di lavoro e su di esso ricadono gli effetti delle sue azioni o omissioni, 




1.3.1 I modelli di gestione quali misure di prevenzione 
La normativa fa riferimento a due modelli di sistema di gestione della sicurezza: 
il primo è definito dalle Linee guida UNI-INAIL, il secondo dal British Standard 
OHSAS.  
In riferimento al modello definito dalle Linee guida UNI-INAIL la scelta 
dell’adozione di tale modello ha carattere volontario, tenendo sempre presente il 
 rigoroso rispetto della normativa cogente per i temi ai quali il modello 
medesimo si riferisce. Il modello è applicabile, con la sua metodica, a qualsiasi 
tipo di attività, sia pure tenendo conto delle caratteristiche complessive della 
stessa azienda (dimensioni, tipologie  produttive, cicli tecnologici, struttura 
organizzativa ecc.) che intende adottarlo.  
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Il sistema è finalizzato a perseguire il raggiungimento degli obiettivi di salute e 
sicurezza che l’organizzazione si è posta, più in particolare, esso si propone di: 
• ridurre i costi legati alla salute e sicurezza sul lavoro, minimizzando i 
rischi cui possono essere esposti i dipendenti;  
• aumentare l’efficienza dell’organizzazione;  
• contribuire a migliorare i livelli di salute e sicurezza sul lavoro;   
• migliorare l’immagine interna ed esterna della stessa organizzazione;   
• migliorare i rapporti con gli organi di controllo.   
Il sistema di gestione opera sulla base della sequenza ciclica delle fasi di 
pianificazione, attuazione, monitoraggio e riesame del sistema per mezzo di un 
processo dinamico basato sul miglioramento continuo. La capacità del sistema di 
raggiungere gli obiettivi pianificati deriva dall’impegno e dal coinvolgimento di 
tutte le funzioni aziendali, partendo, ovviamente, dal datore di lavoro.  I 
contenuti delle fasi possono essere più o meno complessi in ogni singola azienda 
in funzione di: dimensione, natura attività e relativa complessità 
dell’organizzazione; significatività dei pericoli e rischi presenti, potenziali o 
residui; soggetti potenzialmente esposti.   
La sequenza generalmente applicabile nello sviluppo del modello di gestione è la 
seguente: 
• stabilire una politica della salute e sicurezza sul lavoro che definisca gli 
impegni assunti dall’organizzazione per la prevenzione dei rischi e il 
miglioramento progressivo della salute e sicurezza (deve essere definita e 
documentata dal vertice aziendale, serve a stabilire la direzione, i principi 
d’azione e i risultati cui tendere e aiuta a dimostrare, verso l’interno, 
l’impegno dell’organizzazione e verso l’esterno il perseguimento di azioni 
dirette alla prevenzione e al miglioramento continuo); così, al suo interno, 
si potrà precisare l’impegno al rispetto della legislazione, l’affermazione 
che la responsabilità nella gestione della sicurezza riguarda l’intera 
organizzazione, l’impegno al miglioramento continuo e alla prevenzione, 
l’impegno a fornire le risorse necessarie, l’impegno a far si che i lavoratori 
siano sensibilizzati e formati per svolgere i loro compiti in sicurezza, 
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l’impegno a diffondere all’interno dell’azienda gli obiettivi del sistema di 
gestione della sicurezza, l’impegno a riesaminare periodicamente la 
politica stessa e il sistema di gestione adottato; 
• identificare le prescrizioni delle leggi e dei regolamenti applicabili; 
• identificare tutti i pericoli e valutare i relativi rischi per tutti i lavoratori, 
associati con i  processi svolti, le sostanze e i preparati pericolosi ecc.; 
• identificare tutti gli altri soggetti potenzialmente esposti (ad esempio, i 
lavoratori  autonomi, i dipendenti di soggetti terzi, eventuali visitatori 
occasionali); 
• fissare specifici obiettivi appropriati, raggiungibili e coerenti con gli 
impegni generali  definiti nella politica; 
• elaborare programmi per il perseguimento di tali obiettivi, definendo 
priorità, tempi, responsabilità e assegnando le necessarie risorse; 
• stabilire le modalità più appropriate per gestire i programmi individuati; 
• sensibilizzare la struttura dell’organizzazione al raggiungimento degli 
obiettivi  prefissati; 
• attuare adeguate attività di monitoraggio, verifica e ispezione per valutare 
il  funzionamento del sistema; 
• avviare le opportune azioni correttive e preventive in funzione degli esiti 
del  monitoraggio; 
• effettuare un periodico riesame per valutare l’efficacia e l’efficienza del 
sistema nel  raggiungere gli obiettivi fissati dalla politica della salute e 
sicurezza nonché per valutarne l’adeguatezza rispetto sia alla specifica 
realtà aziendale che ai cambiamenti interni o esterni, modificando, se 
necessario, politica e obiettivi della salute e sicurezza, tenendo conto 
dell’impegno verso il miglioramento continuo.  
Al fine di poter attuare concretamente il modello di sistema di gestione della 
sicurezza si individuano i seguenti passaggi:   
• definizione dei compiti e delle responsabilità: tali responsabilità sono 
definite  coerentemente con lo schema organizzativo adottato dall’azienda. 
Nella definizione dei compiti organizzativi delle diverse figure presenti in 
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azienda devono essere esplicitati anche quelli relativi alle attività di 
sicurezza di loro competenza, nonché le responsabilità connesse 
all’esercizio delle stesse; la definizione e la realizzazione della politica 
della sicurezza, gli obiettivi di mantenimento e di miglioramento, 
l’organizzazione e le risorse finalizzate alla realizzazione del sistema e il 
conseguimento dei relativi obiettivi restano tra le attribuzioni e le 
responsabilità del datore di lavoro e della direzione aziendale;   
• coinvolgimento del personale: un’efficace gestione del sistema richiede 
l’impegno di tutti i dipendenti, anche perché le conoscenze e le esperienze 
dei lavoratori rappresentano una risorsa necessaria per lo sviluppo del 
sistema stesso. La ricerca di tale coinvolgimento nei confronti dei 
lavoratori e/o dei loro rappresentanti può concretarsi sia in termini di 
consultazioni preventive riguardo l’individuazione e valutazione dei rischi 
e la definizione di misure preventive e sia mediante riunioni periodiche da 
svolgersi con frequenze e modalità opportune;   
• addestramento, formazione e aggiornamento del personale: l’azienda deve 
definire opportune linee di azione per garantire che il personale, ad ogni 
livello, sia consapevole  dell’importanza della conformità delle proprie 
azioni rispetto ai requisiti del sistema, delle conseguenze delle proprie 
attività in caso di scostamento da quanto previsto dal sistema di gestione;  
• comunicazione e cooperazione: la circolazione e la condivisione delle 
informazioni sono elementi fondamentali per perseguire livelli adeguati di 
consapevolezza e di impegno rispetto agli obiettivi stabiliti. La 
comunicazione, si pone la finalità di favorire una maggiore cooperazione 
tra tutti i soggetti interessati, interni ed esterni all’azienda, in quanto si 
può ritenere che, maggiore è la condivisione delle informazioni e la 
partecipazione attiva alla gestione del sistema, maggiore sarà anche la 
probabilità di riuscire a prevenire gli infortuni e le malattie correlate al 
lavoro; a tale scopo si può realizzare sia un’adeguata comunicazione 
interna, finalizzata alla raccolta e diffusione delle informazioni (dall’alto 
verso il basso e viceversa con l’utilizzo di strumenti adeguati rispetto alle 
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specifiche esigenze e dimensioni dell’impresa) e sia un’opportuna 
comunicazione esterna rivolta a fornitori, collaboratori esterni e a tutti gli 
altri soggetti interessati;   
• realizzazione della necessaria documentazione: si tratta di uno strumento 
organizzativo importante per la gestione nel tempo delle conoscenze 
pertinenti alla specifica realtà aziendale. La documentazione deve essere 
tenuta e aggiornata al livello necessario richiesto per mantenere il sistema 
efficace ed efficiente. Per documentazione si intende un manuale del 
sistema di gestione (se esiste), procedure e norme interne, istruzioni per 
l’uso di macchine, attrezzature, dispositivi di protezione, piani di 
emergenza ecc.;   
• applicazione concreta del sistema: ciò significa, avendo identificato le 
aree di intervento associate agli aspetti dello stesso sistema, evidenziare le 
misure di prevenzione e protezione e le interrelazioni tra i vari soggetti 
interessati e i processi aziendali che hanno influenza sulle condizioni di 
sicurezza, definire chi fa che cosa, i metodi di gestione per garantire il 
raggiungimento degli obiettivi prefissati;   
• monitoraggio interno della sicurezza: il sistema deve prevedere una 
verifica del raggiungimento degli obiettivi e della funzionalità del sistema 
stesso. Si tratta di verifiche che devono essere svolte da persone 
competenti o rese tali da un’adeguata formazione sulla base di un piano 
delle azioni di monitoraggio che precisi le frequenze delle verifiche, 
l’attribuzione di compiti e di responsabilità, la descrizione delle 
metodologie da seguire, le modalità di segnalazione delle eventuali 
situazioni di non conformità;   
• riesame del sistema: dopo la conclusione delle attività di monitoraggio 
interno, il vertice aziendale sottopone a riesame le attività del sistema di 
gestione della sicurezza per valutare se lo stesso risulti adeguatamente 
attuato e si mantenga idoneo al conseguimento degli obiettivi e della 
politica della sicurezza stabilita dall’azienda.  
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L’adesione o meno a tale linea guida UNI-INAIL può essere analizzata 
dall’azienda  
sotto il profilo del confronto tra costi e benefici. In particolare la scelta di 
adesione può comportare: - l’obbligo per la combinazione produttiva di ottemperare in maniera 
puntuale agli obblighi di legge; - l’osservanza di tali obblighi deve essere documentata per poter far fronte 
alle richieste da parte degli organi di controllo; - l’osservanza di detti obblighi e la tenuta della relativa documentazione 
investe soggetti presenti nell’organico dell’azienda ma impegnati anche 
nello svolgimento di altri compiti legati alla corrente gestione aziendale.  
Nell’ipotesi di non adesione, invece, appare evidente, fermi restando gli obblighi 
di  legge, mancando procedure e comportamenti prestabiliti dal modello, in caso 
di visite ispettive da parte degli organi di controllo, in particolare in occasione di 
infortuni e/o di malattie professionali, resta più difficile poter dimostrare di aver 
fatto fronte agli adempimenti richiesti dalle attività svolte.   
 
Il secondo modello è stato definito dal British Standard OHSAS (Occupational 
Health and Safety Assessment Series) 18001:2007, in base al quale è possibile 
ottenere anche una certificazione dello stesso sistema, evidenziando significativi 
collegamenti con i sistemi di gestione della qualità ed i sistemi di gestione 
ambientali in un’ottica di sistemi integrati.   
Obiettivi di tale standard sono, da un lato essere un valido strumento per favorire 
l’assolvimento degli obblighi di legge e, dall’altro, consentire il perseguimento di 
elevati livelli qualitativi, nel miglioramento delle condizioni di sicurezza negli 
ambienti di lavoro, certificabili in caso di conformità a quanto stabilito dalla 
stessa norma volontaria.  
La norma individua un modello per realizzare un sistema di gestione della 
sicurezza volto alla prevenzione e al controllo dei rischi relativi alla salute e 
sicurezza dei lavoratori e costituisce, altresì, uno standard per il quale è possibile 
richiedere una certificazione.  
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La normativa può essere considerata anche come uno strumento organizzativo 
che può consentire di gestire in modo organico e sistematico il tema della 
sicurezza, puntando sui seguenti requisiti:  
• adozione di una politica per la gestione della sicurezza;   
• identificazione dei pericoli, valutazione dei rischi e individuazione delle 
modalità di controllo, in stretta connessione con le prescrizioni legislative; 
• definizione di programmi e obiettivi specifici; 
• definizione di compiti, responsabilità e deleghe adeguati a garantire 
l’effettiva gestione  della salute e sicurezza sui luoghi di lavoro;  
• formazione, addestramento e coinvolgimento del personale (e dei suoi 
rappresentanti); 
• comunicazione, partecipazione e consultazione dei dipendenti e delle parti 
interessate; 
• utilizzo e gestione controllata della documentazione per la gestione della 
salute e  sicurezza sui luoghi di lavoro; 
• stabilire e attuare quelle operazioni e attività associate ai pericoli 
indentificati, dove l’attuazione di controlli, sulla base di opportune 
modalità di svolgimento, è necessaria per la gestione dei rischi per la 
salute e sicurezza sul lavoro; 
• stabilire e mantenere misure attive e adeguate, atte a individuare, 
prevenire e controllare i possibili eventi accidentali (infortuni o mancati 
incidenti) ed emergenze; 
• monitoraggio e misurazione delle prestazioni del sistema nonché per il 
mantenimento della conformità legislativa; 
• assicurare che siano svolti audit interni ad intervalli pianificati; piani e 
programmi di audit vanno definiti e attuati sulla base della valutazione dei 
rischi e dei risultati degli audit precedenti; 
• a intervalli pianificati, riesaminare l’idoneità, l’adeguatezza e l’efficacia 
del sistema di gestione comprendendo la valutazione delle opportunità di 
miglioramento e l’eventuale necessità di apportare modifiche al sistema, 
alla politica e agli obiettivi perseguiti.   
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Come esposto precedentemente, l’art. 30 del  Testo Unico in materia di salute e 
sicurezza sui luoghi di lavoro, parla, anche di una forma di esonero da 
responsabilità se si dimostra, in occasione di un procedimento giudiziario, di aver 
adottato ed efficacemente attuato modelli di organizzazione, gestione e controllo, 
idonei a prevenire le situazioni a cui il procedimento si riferisce. Un sistema 
OHSAS 18001:2007, se ben gestito e mantenuto, può aiutare l’azienda, nelle 
persone legislativamente responsabili, anche nel caso di un infortunio, a 
dimostrare l’impegno alla prevenzione e al controllo dei rischi e può inoltre 
significare un ritorno economico: sia in termini di riduzione di premi assicurativi 
(lo sconto intende premiare le aziende che eseguono interventi per il 
miglioramento delle condizioni di sicurezza e di igiene nei luoghi di lavoro in 
aggiunta a quelli minimi previsti dalla normativa in materia), sia di riduzione del 
numero degli stessi infortuni.   
Nel caso in cui si richieda la certificazione del sistema, cioè un’attestazione 
scritta della conformità ai requisiti previsti dalla norma, la stessa richiesta andrà 
inviata ad un ente di certificazione accreditato, cioè autorizzato, a rilasciare tale 
tipo di certificazione il quale seguirà un iter di valutazione che, in modo 
schematico, comprende:  
• un pre-audit, cioè una verifica preliminare per analizzare le eventuali 
principali lacune, prima di avviare le fasi formali della certificazione;   
• la verifica della documentazione del sistema di gestione a fronte di tutti i 
requisiti normativi e cogenti applicabili e in una verifica preliminare dello 
stato di attuazione del sistema a fronte dei requisiti più importanti;   
• la visita presso l’azienda per completare la verifica dell’attuazione del 
sistema di gestione con riferimento a tutti i requisiti normativi applicabili 
e possibilmente chiudendo le non conformità emerse nella fase 
precedente; 
• l’emissione del certificato: a conclusione della visita, se tutti gli 
accertamenti eseguiti hanno dato esito favorevole, viene emesso il 
certificato che ha una durata di tre anni;   
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• le visite di mantenimento: visite periodiche nel corso dei tre anni di 
validità del certificato al fine di garantire la conformità del sistema alla 
norma nell’ottica del miglioramento continuo;    
• la visita di rinnovo: al termine dei tre anni è possibile rinnovare la 
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La formazione sulla sicurezza per i lavoratori rappresenta il punto di partenza 
obbligatorio per avere un’azienda in regola immune da eventuali sanzioni 
amministrative e soprattutto sicura per i dipendenti.  
In generale tutti gli aspetti che riguardano i lavoratori, e nello specifico la loro 
formazione, sono definiti dalla normativa che prevede la frequenza di corsi di 
formazione ben precisi che abbracciano diversi ambiti relativi non solo alla 
sicurezza nei cantieri, ma anche nella gestione degli appalti e negli uffici.  
Il Testo Unico sulla sicurezza sul lavoro dedica ampio spazio alla gestione dei 
corsi di formazione sulla sicurezza per i lavoratori, nello specifico i corsi sulla 
sicurezza sono obbligatori e a carico del datore di lavoro. 
La formazione viene identificata come il processo educativo attraverso il quale 
trasferire ai lavoratori ed agli altri soggetti del sistema di prevenzione e 
protezione aziendale conoscenze e procedure utili all’acquisizione di competenze 
per lo svolgimento in sicurezza dei rispettivi compiti in azienda e 
all’identificazione, alla riduzione e alla gestione dei rischi. È così che viene 
definita la formazione secondo l’art. 2 del D.Lgs. 81/2008. 
Infatti, uno dei punti più importanti sottolineato da tale decreto concerne appunto 
la formazione e l’informazione dei lavoratori per ciò che riguarda la sicurezza sul 
lavoro. Questa tematica è fondamentale in quanto i primi fautori della loro 
sicurezza sono i lavoratori stessi, che devono essere messi al corrente dal datore 
di lavoro e dai loro rappresentanti, dei rischi che corrono nell’ambiente di lavoro.  
Il Testo Unico per la sicurezza sul lavoro dedica gli artt. 10, 36, 37, 73, 164, 168, 
169, 177, 184, 195, 227 alla formazione e all’informazione dei lavoratori. In più 
nell’Allegato XIV vengono indicati i contenuti minimi del corso di formazione 
per i coordinatori per la progettazione e per l’esecuzione dei lavori, mentre 
nell’Allegato XXI viene riportato l’accordo Stato, regioni e province autonome 
sui corsi di formazione per lavoratori addetti a lavori in quota. 
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In particolare, nell’art. 36 del D.Lgs. 81/2008 viene identificata l’informazione 
come tutte le attività dirette a fornire conoscenze utili all’identificazione, alla 
riduzione e alla gestione dei rischi in ambiente di lavoro. Pertanto, il datore di 
lavoro deve provvedere affinché ciascun lavoratore riceva un’adeguata 
informazione:  
a) sui rischi per la salute e sicurezza sul lavoro connessi all’attività dell’impresa 
in generale;   
b) sulle procedure che riguardano il primo soccorso, la lotta antincendio, 
l’evacuazione dei luoghi di  lavoro;   
c) sui nominativi del responsabile e degli addetti del servizio di prevenzione e 
protezione e del medico  competente.   
Il datore di lavoro provvede altresì affinché ciascun lavoratore riceva 
un’adeguata informazione:  
a) sui rischi specifici cui è esposto in relazione all’attività svolta, le normative di 
sicurezza e le disposizioni aziendali in materia;   
b) sui pericoli connessi all’uso delle sostanze e dei preparati pericolosi sulla base 
delle schede dei dati di sicurezza previste dalla normativa vigente e dalle norme 
di buona tecnica;   
c) sulle misure e le attività di protezione e prevenzione adottate.   
Nel Testo Unico viene inoltre specificato che il contenuto dell’informazione deve 
essere facilmente comprensibile per i lavoratori e deve consentire  loro di 
acquisire le relative conoscenze. Infatti, ove l’informazione riguardi lavoratori 
immigrati, essa deve avvenire previa verifica della comprensione della lingua 
utilizzata nel percorso informativo.   
Un’ulteriore attività importante per il conseguimento di significativi risultati nel 
campo della sicurezza nei luoghi di lavoro è l’addestramento identificato come 
quel complesso di attività dirette a far apprendere ai lavoratori l’uso corretto di 
attrezzature, macchine, impianti, sostanze, dispositivi e procedure di lavoro. 
Generalmente, viene effettuato sul luogo di lavoro da persona esperta e consiste 
nel trasferire, sul piano applicativo, una serie di osservazioni e di capacità 
manuali in tempi ritenuti idonei da parte dell’addestratore.  
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La formazione ha sicuramente una portata più ampia rispetto all’addestramento, 
in quanto ha il precipuo scopo di arricchire il bagaglio di conoscenze dei soggetti 
interessati, di incidere sui comportamenti degli stessi, su tutto un modo di essere 
che si concreta non solo nelle capacità di svolgere un dato lavoro, ma anche e 
soprattutto in una diversa interpretazione del proprio ruolo all’interno 
dell’organizzazione.   
Dunque, la formazione riguarda molteplici aspetti della sicurezza, definiti 
all’interno dell’articolo 37 del D.Lgs. 81/08. 
Nel suddetto articolo, vengono delineati i compiti del datore di lavoro che deve 
assicurare che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata 
in materia di salute e sicurezza, anche rispetto alle conoscenze linguistiche, con 
particolare riferimento a:   
a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della 
prevenzione aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di 
vigilanza, controllo, assistenza;   
b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e 
procedure di prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di 
appartenenza dell’azienda.   
La formazione e, ove previsto, l’addestramento specifico devono avvenire in 
occasione:  
a) della costituzione del rapporto di lavoro o dell’inizio dell’utilizzazione qualora 
si tratti di  somministrazione di lavoro;   
b) del trasferimento o cambiamento di mansioni;   
c) dell’introduzione di nuove attrezzature di lavoro o di nuove tecnologie, di 
nuove sostanze e  preparati pericolosi.   
Inoltre, la formazione dei lavoratori e dei loro rappresentanti deve essere 
periodicamente ripetuta in relazione  all’evoluzione dei rischi o all’insorgenza di 
nuovi rischi.   
Per quel che riguarda le modalità, la durata e i contenuti specifici della 
formazione del rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, questi sono stabiliti 
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in sede di contrattazione collettiva nazionale, nel rispetto di alcuni contenuti 
minimi come:  
a) la legislazione generale e speciale in materia di salute e sicurezza sul lavoro;  
b) i principali soggetti coinvolti e i relativi obblighi;  
c) la definizione e individuazione dei fattori di rischio;  
d) la valutazione dei rischi;  
e) l’individuazione delle misure tecniche, organizzative e procedurali di 
prevenzione e protezione.  
La formazione può essere vista sotto le tre diverse dimensioni del sapere: il 
sapere, il saper fare e il saper essere. Il sapere significa arricchire il bagaglio 
conoscitivo delle persone, cioè fornire i lavoratori di conoscenze che permettano 
di saper risolvere i problemi che si presentano. Il saper fare attiene, invece, al 
saper eseguire in sicurezza un certo compito, al saper far funzionare una certa 
macchina. Il saper essere pone l’enfasi sugli aspetti comportamentali, nel senso 
che obiettivo della formazione diventa anche quello di modificare atteggiamenti, 
convinzioni che possono causare danni allo stesso lavoratore e ai suoi colleghi. 
Per cercare di incidere sulle tre dimensioni indicate l’azienda deve predisporre 
una metodologia formativa che consenta di tenere sotto controllo i bisogni 
formativi dell’azienda stessa rispondendo ai continui cambiamenti della vita 
aziendale, di attivare in modo organico le attività di formazione della sicurezza e 
valutare i risultati del processo formativo.   
La formazione costituisce lo strumento più idoneo per affermare ed accrescere 
una cultura della sicurezza sul lavoro e rafforzare le misure di prevenzione. 
Infatti, l’obiettivo della formazione è quello di diffondere l’educazione 
consapevole degli attori della sicurezza in azienda volta ad acquisire le 
competenze cognitive e comportamentali necessarie a fronteggiare il rischio di 
infortunio.  
Anche nell’ambito della sicurezza si è sempre più consapevoli del fatto che una 
riflessione sulla qualità della formazione rappresenti un importante momento di 
valutazione circa lo svolgimento dei processi formativi nei diversi ambiti in cui 
questi si svolgono, intendendo per qualità della formazione la capacità della 
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stessa di raggiungere, grazie ad adeguate metodologie, risorse materiali ed 
umane, in modo efficace ed efficiente gli obiettivi di apprendimento dei 
partecipanti al corso nonché di migliorarsi continuamente.  
L’efficacia del ruolo, non risiede soltanto nella quantità di interventi realizzati, 
ma soprattutto nelle modalità attraverso le quali essi sono progettati e gestiti.  In 
particolare, la formazione deve tendere ad interpretare un ruolo di risorsa 
strategica nella progettazione di situazioni facilitanti il benessere e la sicurezza, 
in quanto portatrice di una specifica competenza professionale sul versante 
psicosociologico delle organizzazioni e dei comportamenti organizzativi.   
Il ruolo è infatti quello di stimolare, facilitare ed accompagnare l’individuazione 
di possibili problematicità e pericoli di natura soggettiva, che potrebbero ricadere 
su individui e gruppi.   
Proseguendo l’art. 73 del D.Lgs. 81/2008 specifica, nell’ambito degli obblighi di 
cui agli articoli 36 e 37, che il datore di lavoro deve provvedere, affinché per 
ogni attrezzatura di lavoro messa a disposizione, i lavoratori incaricati dell’uso 
dispongano di ogni necessaria informazione e istruzione e ricevano una 
formazione e un addestramento adeguati, in rapporto alla sicurezza 
relativamente: 
a) alle condizioni di impiego delle attrezzature; 
b) alle situazioni anormali prevedibili. 
Il datore di lavoro provvede altresì a informare i lavoratori sui rischi cui sono 
esposti durante l’uso delle attrezzature di lavoro, sulle attrezzature di lavoro 
presenti nell’ambiente immediatamente circostante, anche se da essi non usate 
direttamente, nonché sui cambiamenti di tali attrezzature. Le informazioni e le 
istruzioni d’uso devono risultare comprensibili ai lavoratori interessati.  
La normativa prevede che la durata, i contenuti e le modalità della formazione 
 sono definiti mediante accordi in sede di «Conferenza permanente per i rapporti 
tra lo Stato, le Regioni (...), previa consultazione delle parti sociali».   
A tal proposito, si può citare l’accordo Stato Regioni siglato nel dicembre 2011 
che definisce le specifiche e le nuove direttive sulla formazione minima 
obbligatoria in materia di sicurezza nei luoghi di lavoro, entrate in vigore il 26 
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gennaio 2012, e che interessano i lavoratori, compresi i dirigenti e i preposti, 
oltre che i datori di lavoro. 
Si tratta di importanti linee guida sui contenuti della formazione generale e di 
quella specifica per l’attività dell’impresa, sulla durata e sulle modalità di 
formazione e aggiornamento dei lavoratori in base ai diversi profili di rischio 
assegnati ai settori lavorativi di appartenenza, sul modo in cui va organizzata ed 
infine sui requisiti dei docenti. 
La normativa in relazione all’obbligo di formazione per il datore di lavoro, che 
svolge il ruolo di Responsabile alla Prevenzione e Protezione dei rischi (RSPP), 
prevede l’obbligo di frequentare corsi di formazione, di durata minima di 16 ore 
e massima di 48 ore, adeguati alla natura dei rischi presenti sul luogo di lavoro e 
relativi alle attività lavorative. Inoltre, il datore di lavoro deve frequentare 
periodici corsi di aggiornamento come indicato nella seguente tabella. 
 
Tabella 2.1: Formazione obbligatoria per Datore di Lavoro 
 
 
Per quanto riguarda i lavoratori il percorso formativo si articola in due moduli, 
definiti in base al rispetto di quanto prevedono le lettere a e b del comma 1 e il 
comma 3 del D.Lgs. 81/2008, che in sintesi esplicitano che la formazione deve 
essere adeguata ai vari profili di rischio. 
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Il 1° modulo riguarda la formazione generale, che ha una durata minima di 4 ore 
per tutti i settori e riguarda i concetti generali in tema di prevenzione e sicurezza 
sul lavoro riferiti:  
ü al rischio, 
ü al danno, 
ü alla prevenzione, 
ü alla protezione, 
ü all’organizzazione della prevenzione aziendale, 
ü ai diritti, doveri e sanzioni per i vari soggetti aziendali, 
ü agli organi di vigilanza, controllo e assistenza.  
Il 2° modulo è invece relativo alla formazione specifica che, in base all’art. 37 
del sopracitato decreto sulla sicurezza sul lavoro, deve avvenire in occasione 
della costituzione del rapporto di lavoro o dell’inizio dell’utilizzazione qualora si 
tratti di somministrazione, al momento del trasferimento o cambiamento di 
mansioni o ancora quando si introducono nuove attrezzature di lavoro o 
nuove tecnologie, nuove sostanze e preparati pericolosi. 
La durata minima è di 4, 8 oppure  12 ore, a seconda dei rischi riferiti a ciascuna 
mansione e settore di appartenenza, che possono essere bassi, medio o alti, in 
base a quanto previsto dalle apposite tabelle. 
Nei settori a rischio basso si prevedono 8 ore: 4 di formazione generale e 4 di 
formazione specifica. 
Nei settori a rischio medio si prevedono 12 ore: 4 di formazione generale e 8 di 
formazione specifica. 
Nei settori a rischio alto si prevedono 16 ore: 4 di formazione generale e 12 di 
formazione specifica. 
La formazione prevede per tutti quanti un aggiornamento quinquennale di 6 ore, 
sempre in base alla valutazione dei profili di rischio. 
I contenuti riguardano i sottostanti argomenti: 
ü rischi infortuni, 
ü meccanici generali, 




ü cadute dall'alto, 
ü rischi da esplosione, 
ü rischi chimici, 
ü nebbie - oli - fumi - vapori - polveri, 
ü etichettatura, 
ü rischi cancerogeni, 
ü rischi biologici, 




ü microclima e illuminazione, 
ü videoterminali, 
ü DPI organizzazione del lavoro, 
ü ambienti di lavoro, 
ü stress lavoro-correlato, 
ü movimentazione manuale carichi, 
ü movimentazione merci (apparecchi di sollevamento, mezzi trasporto), 
ü segnaletica, 
ü emergenze, 
ü le procedure di sicurezza con riferimento al profilo di rischio specifico, 
ü procedure esodo e incendi, 
ü procedure organizzative per il primo soccorso, 
ü incidenti e infortuni mancati, 






Tabella 2.2: Formazione obbligatoria per i Lavoratori 
 
 
Nello specifico i dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, 
un’adeguata e specifica formazione e un  aggiornamento periodico in relazione ai 
propri compiti in materia di salute e sicurezza del lavoro. I contenuti della 
formazione comprendono:  
a) i principali soggetti coinvolti e i relativi obblighi;  
b) la definizione e l’individuazione dei fattori di rischio;  
c) la valutazione dei rischi;  
d) l’individuazione delle misure tecniche, organizzative e procedurali di 
prevenzione e protezione.   











Tabella 2.3: Formazione obbligatoria per i Preposti 
 
 
La formazione dei dirigenti, che è completamente diversa da quella prevista per i 
lavoratori e per i preposti, si articola in 4 moduli:  
• MODULO 1. GIURIDICO – NORMATIVO che riguarda: 
o  il sistema legislativo in materia di sicurezza dei lavoratori; 
o gli organi di vigilanza e le procedure ispettive; 
o i soggetti del sistema di prevenzione aziendale secondo il D.Lgs. 
81/2008: compiti, obblighi, responsabilità e tutela assicurativa; 
o la delega di funzioni;  
o la responsabilità civile e penale e la tutela assicurativa; 
o la responsabilità amministrativa delle persone giuridiche, delle 
società e delle associazioni, anche prive di responsabilità giuridica; 
o i sistemi di qualificazione delle imprese e la patente a punti in 
edilizia. 
• MODULO 2. GESTIONE ED ORGANIZZAZIONE DELLA 
SICUREZZA con oggetto i seguenti argomenti: 
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o i modelli di organizzazione e di gestione della salute e sicurezza sul 
lavoro (articolo 30, D.Lgs. 81/2008); 
o la gestione della documentazione tecnico amministrativa; 
o gli obblighi connessi ai contratti di appalto o d'opera o di 
somministrazione; 
o l’organizzazione della prevenzione incendi, primo soccorso e 
gestione delle emergenze; 
o la modalità di organizzazione e di esercizio della funzione di 
vigilanza delle attività lavorative; 
o il ruolo del responsabile e degli addetti al servizio di prevenzione e 
protezione. 
• MODULO 3. INDIVIDUAZIONE E VALUTAZIONE DEI RISCHI 
riguardante: 
o i criteri e strumenti per l'individuazione e la valutazione dei rischi; 
o il rischio da stress lavoro-correlato; 
o il rischio ricollegabile alle differenze di genere, età, alla 
provenienza da altri paesi e alla tipologia contrattuale; 
o il rischio interferenziale e la gestione del rischio nello svolgimento 
di lavori in appalto; 
o le misure tecniche, organizzative e procedurali di prevenzione e 
protezione in base ai fattori di rischio; 
o la considerazione degli infortuni mancati e delle risultanze delle 
attività di partecipazione dei lavoratori e dei preposti; 
o i dispositivi di protezione individuale; 
o la sorveglianza sanitaria. 
• MODULO 4. COMUNICAZIONE, FORMAZIONE E 
CONSULTAZIONE DEI LAVORATORI che nello specifico prende in 
considerazione i sottostanti temi: 
o le competenze relazionali e la consapevolezza del ruolo; 
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o l’importanza strategica dell'informazione, della formazione e 
dell'addestramento quali strumenti di conoscenza della realtà 
aziendale; 
o le tecniche di comunicazione; 
o il lavoro di gruppo e la gestione dei conflitti; 
o la consultazione e la partecipazione dei rappresentanti dei 
lavoratori per la sicurezza; 
o la natura, le funzioni e le modalità di nomina o di elezione dei 
rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza. 
La durata minima della formazione dei dirigenti è di 16 ore e deve essere 
completata nell’arco di 12 mesi.  
Al termine del corso, previa frequenza di almeno il 90% delle ore di formazione, 
verrà effettuata una prova di verifica obbligatoria da effettuarsi con colloquio o 
test, in alternativa tra loro. Tale prova è finalizzata a verificare le conoscenze 
relative alla normativa vigente e le competenze tecnico-professionali acquisite in 
base ai contenuti del percorso formativo. 
 
Tabella 2.4: Formazione obbligatoria per i Dirigenti 
 
 
I lavoratori incaricati dell’attività di prevenzione incendi e lotta antincendio, di 
evacuazione dei luoghi di lavoro in caso di pericolo grave ed immediato, di 
salvataggio, di primo soccorso e, comunque, di gestione dell’emergenza devono 
ricevere un’adeguata e specifica formazione e un aggiornamento periodico come 
indicato nella sottostante tabella. 
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Tabella 2.5: Formazione obbligatoria per gli Addetti al Primo Soccorso 
 
 
Per quel che riguarda il Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza (RLS), 
quest’ultimo ha diritto ad una formazione particolare in materia di salute e 
sicurezza concernente i rischi specifici esistenti negli ambiti in cui esercita la 
propria rappresentanza, tale da assicurargli adeguate competenze sulle principali 
tecniche di controllo e prevenzione dei rischi stessi.  
 




In riferimento all’organizzazione dei percorsi formativi, ogni corso deve essere 
caratterizzato dai seguenti elementi: 
• un soggetto organizzatore (che può essere il datore di lavoro); 
• un responsabile del progetto formativo (che può essere il docente); 
• i nominativi dei docenti; 
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• un numero massimo di 35 partecipanti; 
• il registro di presenza dei partecipanti; 
• l’obbligo di frequenza del 90% delle ore di formazione previste. 
La declinazione dei contenuti deve prendere in considerazione le differenze di 
genere, età, provenienza e lingua, nonché quelle connesse alla specifica tipologia 
contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro. 
È prevista la possibilità di effettuare i corsi in modalità e-learning solo per i 
lavoratori, i dirigenti e i preposti limitatamente alle prime cinque materie 
contenutistiche previste dal loro modulo. 
Alla fine del percorso di formazione è previsto un certificato, che per i lavoratori 
viene rilasciato in base alla frequenza del 90% delle ore di formazione, per 
preposti e dirigenti oltre alla frequenza almeno del 90% delle ore è previsto 
un test o colloquio di verifica. 
In merito ai docenti, nell’accordo Stato-Regioni viene precisato che possono 
essere interni o esterni all’azienda e devono avere un’esperienza almeno triennale 
di insegnamento o analoga esperienza professionale in materia di sicurezza sul 
lavoro8. 
L’accordo prevede anche indicazioni relative alla metodologia di insegnamento: 
specifica che va privilegiato un approccio interattivo che comporti la centralità 
del lavoratore del processo di apprendimento, elencando anche una serie di 
consigli tra cui quello di garantire un equilibrio tra lezioni frontali, esercitazioni 
teoriche e pratiche e relative discussioni, lavori di gruppo, nel rispetto del monte 
ore complessivo prefissato per ogni modulo. Inoltre, consiglia di preferire 
metodologie di apprendimento interattive, basate sul problem solving, applicate a 
simulazioni e situazioni di contesto su problematiche specifiche, con particolare 




8 L’esperienza professionale può consistere anche nello svolgimento per un triennio di compiti di 
Responsabile del servizio di Prevenzione e Protezione.  
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2.2 Requisiti previsti per la figura del formatore 
Il 6 marzo 2013 è stato emanato un Decreto relativo alla qualificazione, ovvero ai 
requisiti che devono essere posseduti da chi agisce come formatore in materia di 
salute e sicurezza sul lavoro. 
Anche se questo decreto interessa soprattutto datori di lavoro e dirigenti, ai quali 
compete la scelta dei formatori, e quindi la verifica del loro “essere qualificati”, 
anche i Rappresentanti dei Lavoratori per la sicurezza (RLS) devono conoscere a 
grandi linee il contenuto del Decreto, nell’ambito del ruolo di verifica sulla 
corretta applicazione in azienda delle misure di prevenzione previste dalla 
normativa e soprattutto nell’ambito di un loro compito espressamente ed 
esplicitamente previsto dalla normativa stessa. 
Infatti l’art. 50 del D.Lgs. 81/2008 prevede che il RLS sia consultato in merito 
all’organizzazione della formazione di cui all’articolo 37. 
Orbene, è evidente che la qualificazione dei formatori è uno dei problemi 
essenziali in ordine all’organizzazione della formazione. 
Al tal proposito, secondo il decreto è considerato qualificato il formatore in 
materia di salute e sicurezza sul lavoro che possieda il prerequisito del diploma 
di scuola secondaria di 2° grado ed uno dei criteri elencati nel documento 
allegato, il quale costituisce parte integrante del Decreto stesso. 
Prerequisito e criteri rappresentano dunque i requisiti minimi che devono essere 
comunque garantiti. Ciascun criterio è strutturato per garantire la contemporanea 
presenza dei tre elementi minimi fondamentali che devono essere posseduti da un 
docente-formatore in materia di salute e sicurezza sul lavoro: conoscenza, 
esperienza e capacità didattica. 
I criteri sono in tutto sei, ed è necessario possederne uno in aggiunta al 
prerequisito per essere riconosciuto come qualificato: 
o 1° criterio: aver effettuato almeno 90 ore di docenza negli ultimi 3 anni, 
come docente esterno, quindi non nella propria azienda, nell’area tematica 
oggetto della docenza. Di conseguenza il primo criterio attiene 
esclusivamente all’esperienza curricolare. 
o 2° criterio: il secondo criterio integra due sotto-criteri: 
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A.  il possesso di uno specifico titolo di studio: laurea coerente con le 
materie oggetto della docenza, ovvero master, dottorati di ricerca, 
specializzazioni; 
B. almeno un requisito tra quelli di seguiti indicati: o un percorso 
formativo sulla didattica, o l’abilitazione all’insegnamento, o il 
diploma triennale, o un master in scienze della comunicazione, 
oppure esperienze precedenti come docente (o per almeno 32 ore 
negli ultimi 3 anni in materia di salute e sicurezza sul lavoro, o per 
almeno 40 ore negli ultimi 3 anni in qualunque materia, o per 
almeno 48 ore in affiancamento, sempre negli ultimi 3 anni in 
qualunque materia). 
o 3° criterio: attestato di frequenza con verifica dell’apprendimento a corsi 
di formazione della durata di almeno 64 ore in materia di salute e 
sicurezza sul lavoro, più almeno 12 mesi di esperienza lavorativa o 
professionale con l’area tematica oggetto della docenza, il tutto integrato 
da almeno uno dei requisiti B di cui sopra si è detto. 
o 4° criterio: attestato di frequenza con verifica dell’apprendimento a corsi 
di formazione della durata di almeno 40 ore in materia di salute e 
sicurezza sul lavoro, più almeno 18 mesi di esperienza lavorativa o 
professionale nell’area tematica oggetto della docenza, il tutto integrato da 
almeno uno dei requisiti B di cui sopra si è detto. 
o 5° criterio: esperienza lavorativa o professionale almeno triennale nel 
campo della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, coerente con l’area 
tematica oggetto della docenza, integrata da almeno uno dei requisiti B di 
cui sopra si è detto. 
o 6° criterio: esperienza di almeno 6 mesi nel ruolo di RSPP o 12 come 
ASPP, integrata da almeno uno dei requisiti B di cui sopra si è detto. 
Ai fini della ricorrenza dei criteri di qualificazione dei formatori-docenti, come 
sopra individuati, le aree tematiche attinenti alla salute e sicurezza sul lavoro, cui 
fare riferimento, sono le seguenti tre:  
1.  Area normativa/giuridica/organizzativa.  
51 
2. Area rischi tecnici/igienico-sanitari. Nel caso di rischi che interessino 
materie sia tecniche sia igienico-sanitarie, gli argomenti dovranno essere 
trattati sotto il duplice aspetto. 
3. Area relazioni/comunicazione. 
In conclusione, chi possiede il prerequisito ed almeno uno degli appena descritti 
criteri è considerato “qualificato” e lo è permanentemente con riferimento 
all’area tematica in cui è qualificato, fermo restando l’obbligo 
dell’aggiornamento professionale triennale, che consiste o nella frequenza di 
almeno 24 ore di corsi relativi all’area tematica o, in alternativa, di almeno 24 ore 
di docenza.  
 
 
2.3 Individuazione dei soggetti formatori e sistema di accreditamento 
nella regione Toscana  
La Regione Toscana con propria deliberazione dà attuazione all’Accordo Stato-
Regioni, in tema di formazione dei datori di lavoro che svolgono direttamente la 
funzione di Responsabili del Servizio di Prevenzione e Protezione, secondo 
quanto previsto dall’art. 34 del D.Lgs. 81/2008. 
L’Accordo Stato-Regioni individua tre gruppi di soggetti deputati alla 
realizzazione dei corsi per il datore di lavoro che svolge direttamente i compiti di 
prevenzione e protezione dai rischi: 
1. Il primo gruppo di soggetti, convenzionalmente individuato è costituito 
dalla Regione Toscana anche mediante le proprie strutture tecniche 
operanti nel settore della prevenzione (ASL) e della formazione 
professionale. 
2. Il secondo gruppo di soggetti operanti sul territorio regionale toscano è 
costituito da: - Università e scuole di dottorato aventi ad oggetto le tematiche del 
lavoro e della formazione; - INAIL; - Corpo Nazionale dei Vigili del Fuoco; 
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- scuola superiore della Pubblica Amministrazione; - altre scuole superiori delle singole amministrazioni; - associazioni sindacali dei datori di lavoro o dei lavoratori; - Enti bilaterali e organismi paritetici quali definiti nel D.Lgs. 
81/2008 e per lo svolgimento delle funzioni di cui all’art.51 del 
D.Lgs. 81/2008; - fondi interprofessionali di settore; - ordini e collegi professionali del settore specifico di riferimento. 
3. Il terzo gruppo di soggetti operanti sul territorio regionale è costituito da: - soggetti accreditati dalla Regione Toscana, ai sensi della DGR del 
17/12/2007 n. 968 e sue modifiche; - soggetti in possesso di esperienza biennale professionale maturata 
nell’ambito della prevenzione e sicurezza nei luoghi di lavoro o 
maturata nella formazione alla salute e sicurezza nei luoghi di 
lavoro; - soggetti che dispongano ed utilizzino docenti con esperienza 
almeno triennale di docenza o insegnamento o professionale in 
materia di salute e sicurezza sul lavoro. 
Al termine del percorso formativo, comprovata la frequenza di almeno il 90% 
delle ore di formazione previste da ciascun corso, è somministrata una verifica di 
apprendimento, che prevede colloquio o test obbligatori, in alternativa tra loro, 
finalizzati a verificare le conoscenze relative alla normativa vigente e le 
competenze tecnico-professionali. 
L’accertamento dell’apprendimento, tramite verifica finale, viene effettuato dal 
responsabile del progetto formativo o da un docente da lui delegato che formula 
il proprio giudizio in termini di valutazione globale e redige il relativo verbale. 
Il mancato superamento della prova di verifica finale non consente il rilascio 
dell’attestato. In tal caso sarà compito del responsabile del progetto formativo 
definire le modalità di recupero per i soggetti che non hanno superato la verifica 
finale.  
I corsi riconosciuti ai sensi della L.R. 32/2002 art. 17 lett. b) realizzati dai 
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soggetti di cui al terzo gruppo si concludono con il rilascio di un attestato di 
frequenza rilasciato ai sensi della L.R. 32/2002. 
I corsi organizzati dai soggetti dei gruppi 1 e 2 si concludono con il rilascio di un 
attestato di frequenza, con verifica degli apprendimenti, rilasciato sulla base dei 
verbali direttamente dai soggetti organizzatori, il quale deve contenere almeno i 
seguenti elementi: 
• denominazione del soggetto formatore; 
• normativa di riferimento; 
• dati anagrafici del corsista; 
• specifica della tipologia di corso seguito con indicazione del settore di 
riferimento e relativo monte ore frequentato; 
• periodo di svolgimento del corso; 
• firma del soggetto che rilascia l’attestato, il quale può essere anche il 
docente. 
Tramite la procedura di accreditamento, la Regione Toscana individua gli 
organismi formativi, con sedi sul territorio della regione stessa, abilitati a 
realizzare in Toscana attività formative finanziate con risorse pubbliche nel 
rispetto della programmazione regionale. 
Sono tenuti all’accreditamento tutti gli organismi formativi, con sedi localizzate 
in Toscana, pubblici o privati che intendano organizzare ed erogare attività di 
formazione, finanziate con risorse pubbliche, e/o riconosciute ai sensi dell’art. 17 
della L.R.T. 32/2002, e/o che intendano erogare attività di formazione ad utenti 
individuali che beneficiano di strumenti di finanziamento a domanda individuale 
(voucher, buoni, etc.). 
Nell’ambito dell’organismo deve sussistere:  
• un assetto organizzativo che garantisca le funzioni di: - direzione e coordinamento dell’organismo; - gestione amministrativa-finanziaria; - gestione operativa; - gestione dei processi di valutazione degli apprendimenti realizzati 
all’interno dei percorsi (tale funzione sarà attivata successivamente 
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alla formale approvazione degli standard inerenti il sistema 
regionale delle competenze); 
• unità immobiliari adeguate all’assetto organizzativo; 
• capacità di gestione di progetti che concorrano al totale o parziale 
finanziamento pubblico con risorse locali, regionali, nazionali o 
comunitarie e/o capacità di gestire attività riconosciute.  
L’organismo deve dimostrare di godere di una disponibilità continuativa nel 
tempo ed esclusiva del set minimo di locali che devono essere presenti sul 
territorio regionale. 
Per quel che riguarda le procedure di accreditamento gli organismi formativi vi 
accedono tramite domanda presentata alla Regione Toscana e tale procedimento 
ha una durata massima di 60 giorni. L'istanza di accreditamento viene accolta e 
l'accreditamento concesso nel caso in cui tutti gli indici soglia previsti nel 
dispositivo operativo in riferimento ai requisiti necessari per l'accesso siano 
rispettati.  
Per espletare le diverse fasi operative del procedimento la Regione si avvale di 
un soggetto esterno individuato tramite gara di appalto. Tale soggetto svolge le 
attività secondo le direttive ed il controllo regionale e propone alla Regione gli 
esiti dell'istruttoria che vengono decisi ed adottati con decreto del dirigente 
regionale competente.  
Sulla base degli esiti delle istruttorie di accreditamento è istituito l’elenco 
regionale degli organismi pubblici e privati accreditati per svolgere attività di 
formazione9. 
Dunque, la domanda di accreditamento è presentata dall’organismo formativo al 
competente Settore della Direzione Generale Politiche formative, Beni e attività 
culturali della Regione Toscana. Quest’ultima al ricevimento della domanda di 
accreditamento la protocolla e la trasmette al soggetto terzo.  
Il soggetto terzo effettua su ciascuna domanda di accreditamento:  
																																								 							
9 L’elenco è consultabile sul sito: http://www.regione.toscana.it 
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a. una verifica di ammissibilità dell'organismo candidato, ovvero: esame 
dello statuto/atto costitutivo al fine di verificare la presenza delle finalità 
di formazione; 
b. una verifica istruttoria nella quale viene esaminata la conformità della 
documentazione prodotta e la corrispondenza con i requisiti del 
dispositivo operativo; 
c. una verifica in loco presso l'organismo per gli opportuni accertamenti e 
verifiche da parte di un team di esperti. Sono previste almeno due 
verifiche e al termine delle stesse il soggetto terzo consegna all’organismo 
formativo verificato e trasmette alla Regione il relativo verbale di verifica, 
comprendente eventuali osservazioni tecniche finalizzate al 
miglioramento dell’organismo. Sulla base del verbale la Regione, entro 60 
giorni dal ricevimento della domanda di accreditamento, decide 
dell’accreditamento dell’organismo mediante decreto del dirigente del 
competente Settore della Direzione Generale Politiche formative, Beni e 
attività culturali. 
Ulteriore importante aspetto riguarda il possesso o l’eventuale acquisizione 
(entro un anno dalla data di pubblicazione sul Bollettino Ufficiale Regione 
Toscana del decreto di accreditamento) per gli organismi formativi del sistema di 
gestione della qualità in conformità alla norma ISO 900110 e successive versioni, 
o ad EFQM11. 
L'accreditamento viene concesso e rimane valido permanentemente, purché 
persistano i requisiti necessari e si rispettino le condizioni di seguito specificate. 
																																								 							
10 La ISO 9001 specifica i requisiti per un Sistema di Gestione Qualità che possono essere utilizzati da 
un’organizzazione per ottenere la certificazione.   
11 La European Foundation for Quality Management (EFQM) è un'organizzazione non profit su base 
associativa fondata nel 1988 per iniziativa di alcune tra le principali aziende europee con sede Bruxelles. 
La fondazione ha lo scopo di promuovere un modello di riferimento (Modello EFQM) al fine di 
migliorare le prestazioni aziendali attraverso un approccio complessivo più esteso ed articolato rispetto ai 
modelli classici ISO 9000. Questo modello consente alle aziende di autovalutarsi e di partecipare 
all’European Quality Award (EQA), premio gestito dalla stessa fondazione. 	
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L'organismo accreditato permane nel sistema di accreditamento, se dimostra di 
essere in grado di mantenersi su livelli minimi di qualità fissati dal sistema e se 
non esaurisce il “monte crediti” che viene attribuito a tutti gli organismi al 
momento dell'acquisizione dell'accreditamento.  
Al momento della concessione dell'accreditamento verrà infatti assegnato 
all'organismo formativo un monte crediti pari a 20 punti. A tale monte crediti 
standard può aggiungersi un “monte crediti aggiuntivo” variabile connesso alla 
presenza di specifiche condizioni premianti pari ad un massimo di 15 punti. 
Qualora l'organismo esaurisca il proprio monte crediti standard di 20 punti per il 
sommarsi di penalizzazioni di diversa entità ne conseguirà la revoca 
dell'accreditamento con divieto di ripresentazione della domanda per 2 anni. 
Qualora invece l'organismo non registri infrazioni/irregolarità per 2 anni 
consecutivi, viene reintegrato il punteggio posseduto dall’organismo al termine 
del suddetto biennio con un pacchetto di massimo 5 punti e comunque tale da 
ripristinare al massimo il punteggio del monte crediti assegnato all’organismo al 
momento dell’ingresso nel sistema di accreditamento. 
Infine, è possibile evidenziare che esistono tre differenti tipologie di controlli che 
vengono effettuati sugli organismi formativi:  
1) controlli periodici on desk relativi alle autocertificazioni, ai requisiti di 
efficienza/efficacia relativi alle attività rendicontate e verificate nell'anno 
solare precedente, al mantenimento della certificazione di qualità ed al 
corretto mantenimento dei requisiti di accreditamento;  
2) verifiche attinenti la corretta gestione delle attività formative; 
3) audit periodici in loco a campione o "mirati" in caso di necessità a 









2.4 Finanziamenti per la formazione: i Fondi Interprofessionali 
Dal 1978, le imprese che hanno contratti di natura privata versano, tramite 
l’INPS, per i propri dipendenti a tempo determinato ed indeterminato,  l’1,61% 
del monte retribuzioni come indennità di disoccupazione involontaria, totalmente 
a carico del datore di lavoro. Lo 0,30% è la quota di tale importo dedicata alla 
formazione. Tale quota va normalmente per 2/3 all’Unione Europea per le 
politiche attive del lavoro e per la restante parte al Governo per la finanziaria.  
Lo 0,30% viene versato per impiegati, operai, operai agricoli, quadri, dirigenti, 
soci lavoratori delle cooperative iscritti a libro matricola. Tutti questi lavoratori 
devono avere un contratto di diritto privato, ovvero contratto da lavoratore 
dipendente a tempo determinato o indeterminato, full-time o part-time ed anche 
stagionale purché abbia lavorato almeno 3 mesi continuativi negli ultimi 12 mesi. 
Tale quota dello 0,30% non viene versato per tutti i lavoratori dipendenti diretti 
della Pubblica Amministrazione locale e nazionale e nel settore privato per le 
collaborazione coordinate e continuative, per gli apprendisti e i lavoratori in 
mobilità. Per i cassintegrati i contributi sono figurativi, quindi non viene versato 
lo 0,30%. 
L'art. 118, della legge n. 388/2000, come modificato dall'art. 48, legge n. 
289/2002, al fine di promuovere lo sviluppo della formazione professionale 
continua, in un'ottica di competitività delle imprese e di garanzia di occupabilità 
dei lavoratori, ha previsto la possibilità di costituire, per ciascuno dei settori 
economici dell'industria, dell'agricoltura, del terziario e dell'artigianato, Fondi 
Paritetici Interprofessionali per la formazione continua. 
L’intervento legislativo si inserisce tra le politiche volte a promuovere lo 
sviluppo della formazione professionale continua che, attraverso il progressivo 
miglioramento della competitività delle imprese sul mercato, consente di 
assicurare maggiori garanzie occupazionali ai lavoratori. 
A tal proposito, dal 2003 è possibile indicare all’INPS che lo 0,30% venga girato 
ad un Fondo Interprofessionale. Questo è possibile in quanto, per agevolare le 
imprese ad investire nella formazione, il Fondo Sociale Europeo mette 
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annualmente a disposizione un budget per supportare economicamente le 
imprese. Tali risorse sono gestite principalmente dai Fondi Interprofessionali 
bilaterali creati dalle parti sociali.  
I Fondi Paritetici Interprofessionali sono potenzialmente uno degli strumenti più 
efficaci per dare nuova linfa alle aziende e per investire in formazione in un 
periodo di crisi e di contrazione del lavoro. Questi Fondi sono usati dalle aziende 
di tutti i settori per ottimizzare la preparazione dei propri dipendenti.  
La nascita dei Fondi Interprofessionali risponde ad un principio di sussidiarietà 
orizzontale: i Fondi sono strutture sostanzialmente private cui, con il consenso e 
l’autorizzazione dello Stato e sulla base di accordi fra parti sociali, vengono 
delegate delle funzioni strategiche, in questo caso segmenti delle politiche 
formative con le relative risorse finanziarie. Il presupposto è che interessi di parte 
si possano trasformare in promotori dell’interesse pubblico.  
Il legislatore, su sollecitazione delle parti sociali, ha ritenuto che affidare parte 
delle risorse per la formazione continua a soggetti rappresentanti i diritti 
interessati dei lavoratori, possa contribuire ad estendere l’accesso alla formazione 
continua per la crescita professionale e l’occupazione dei lavoratori contribuendo 
nel contempo alla competitività delle imprese.  
I Fondi Interprofessionali sono dunque organismi associativi bilaterali a cui 
aderiscono volontariamente le imprese e a cui sono destinate le risorse derivanti 
dallo specifico contributo dello 0,30% versato all’INPS. Con queste risorse i 
Fondi finanziano piani formativi concordati tra le parti sociali per i dipendenti 
delle imprese aderenti.  
L’adesione ai Fondi Paritetici Interprofessionali è del tutto volontaria. Dunque, 
destinando ad un Fondo il pagamento obbligatorio dello 0,30%, l’azienda avrà la 
garanzia che lo 0,30% versato le ritornerà in azioni formative volte a qualificare, 
in sintonia con le proprie strategie aziendali, i lavoratori occupati. 
L’adesione può essere effettuata esclusivamente dal datore di lavoro, anche 
perché l’onere dello 0,30% è completamente a suo carico. Formalmente i 
lavoratori non sono coinvolti in questa fase.  
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L’adesione non comporta alcun aggravio di costi per il datore di lavoro. Infatti, i 
datori di lavoro che non aderiscono ai Fondi Interprofessionali sono comunque 
tenuti al versamento del contributo.  
Ogni impresa può aderire solamente ad un unico Fondo Interprofessionale per 
tutti i dipendenti soggetti alla medesima disciplina contrattuale e l’adesione può 
essere effettuata anche per un Fondo di settore diverso da quello di appartenenza: 
sostanzialmente per qualsiasi tipo di lavoratore, tranne in quei casi in cui il 
Fondo Interprofessionale stesso abbia una natura specifica definita dalle sue parti 
sociali. 
L’adesione si fa una volta sola, di conseguenza non va ripetuta tutti i mesi, può 
essere fatta in qualsiasi momento e si intende tacitamente prorogata se non è stata 
revocata o disdetta. 
L’INPS è l’ente deputato alle decisioni riguardanti il riconoscimento e la 
decorrenza dell’adesione ai Fondi Paritetici Interprofessionali. Le aziende 
aderiscono a un Fondo versando un contributo all’INPS che lo girerà al Fondo 
stesso. L’iscrizione a questi Fondi può essere effettuata in forma elettronica 
tramite il sito dell’INPS, nella sezione dedicata. Può essere indicata anche la 
revoca e l’eventuale adesione ad un nuovo Fondo Interprofessionale. Se non 
risulta intervenuta l’esplicita revoca del Fondo precedente non sarà possibile 
l’adesione, ed il conseguente versamento, ad un nuovo Fondo.  
I tentativi di adesione ad un Fondo Interprofessionale non sono considerati validi 
dall’INPS nei seguenti casi:  - utilizzo di un codice sbagliato con conseguente adesione nulla; - assenza di numero lavoratori nel rigo accanto al codice di adesione con 
conseguente adesione fallita; - solo in caso di precedente adesione ad un altro Fondo Interprofessionale, 
mancanza del codice REVO con conseguente adesione fallita.  
In azienda, tutte queste operazioni sono compiute dal soggetto che elabora le 
paghe dell’impresa, tipicamente un consulente del lavoro o, per le imprese più 
grandi dall’ufficio del personale.  
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L’INPS comunica ogni mese ai Fondi Interprofessionali la lista delle nuove 
adesioni e dei tentativi falliti. 
A tale proposito bisogna tenere presente che finché l’adesione ad un nuovo 
Fondo Interprofessionale non va a buon fine l’impresa continua a versare al 
Fondo Interprofessionale di provenienza e non può essere perciò considerata 
aderente al nuovo Fondo Interprofessionale, anche se quest’ultimo riceve la 
segnalazione del tentativo fallito da parte dell’INPS. 
Visti i tempi dell’emissione di tali tabelle da parte dell’INPS, il rischio è di 
perdere tre o quattro mensilità di versamento prima di poter provvedere alla 
corretta revoca e contestuale adesione.  
La novità principale disposta dalla norma riguarda la mobilità tra Fondi12, ossia 
la possibilità per l’azienda di trasferire al nuovo Fondo il 70% del totale delle 
somme confluite nel triennio antecedente a quello in precedenza scelto. 
L’esercizio della flessibilità è comunque soggetto ad alcune limitazioni infatti: - il trasferimento delle risorse non può riguardare le aziende che, in 
ciascuno dei tre anni precedenti, rispondono alla definizione comunitaria 
di micro e piccole imprese di cui alla Raccomandazione dell’Unione 
Europea 6maggio 2003 n. 361; - l’importo da trasferire deve essere almeno pari a 3.000 euro;  - le quote oggetto di trasferimento non possono essere riferite a periodi 
antecedenti al 1 gennaio 2009. 
La mobilità tra Fondi è, inoltre, subordinata al rispetto delle eventuali condizioni 
previste da regolamenti interni dei singoli Fondi, ma in ogni caso rimane 
garantita la possibilità di modificare la scelta precedentemente effettuata a 





12 Legge 2/2009, art. 19, comma 7-bis. 
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2.5 Tipologie di fondi  
Esistono differenti tipologie di Fondi Interprofessionali, ognuno dei quali 
presenta delle proprie peculiarità, ma con delle caratteristiche che li accomunano 
come: 
o l’assenza di scopo di lucro; 
o le finalità e le attività, che fanno riferimento ai piani formativi aziendali, 
settoriali, territoriali e individuali concordati tra le parti sociali; 
o i settori di intervento e i beneficiari, individuati in linea generale nelle 
imprese aderenti e i relativi addetti; 
o l’articolazione territoriale. 
Quest’ultimo tema assume una duplice connotazione poiché se da un lato 
interessa la complementarietà della formazione finanziata dai Fondi con quella 
programmata dalle Amministrazioni regionali, dall’altro appare strettamente 
correlato all’assegnazione delle risorse a livello regionale.  
Di seguito verranno illustrati i principali Fondi Interprofessionali. 
 
FONDO ARTIGIANATO FORMAZIONE 
Fondartigianato è il Fondo Interprofessionale per la formazione continua nelle 
imprese artigiane. Infatti, i destinatari sono i lavoratori dipendenti delle imprese 
artigiane e Pmi aderenti al Fondo.  
Il Fondo è un’associazione riconosciuta costituita nel 2001 da: Confartigianato, 
CNA, Casartigiani, CLAAI, CISL, UIL. 
Il Fondo Artigianato Formazione nasce, dunque: - per sostenere e diffondere la cultura della formazione continua; - per promuovere e realizzare in modo più adeguato ed efficace piani 
formativi per l'azienda, il territorio, il settore; - per favorire la competitività delle imprese; - per valorizzare le risorse umane. 
In particolare, il Fondo: 
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- finanzia piani formativi individuali, aziendali, territoriali, settoriali, 
regionali, interregionali e nazionali per lo sviluppo della formazione 
continua nell’artigianato e nella piccola e media impresa; - ricerca e sperimenta metodologie e pratiche formative, organizzative e 
logistiche in grado di rispondere alle specificità dei piani formativi del 
settore e modelli formativi di riqualificazione ricolti ai lavoratori a rischio 
di esclusione dal mercato del lavoro; - persegue la capacità di realizzare analisi dei fabbisogni a livello 
territoriale; - fornisce assistenza tecnica per la progettazione e la realizzazione dei 
progetti, anche con l’obiettivo di promuovere le buone prassi progettuali; - si adopera per la creazione di un impianto gestionale del Fondo stesso, 
anche informatizzato, per armonizzare le attività realizzate ad ogni livello 
e mettere a punto procedure efficaci di erogazione e gestione delle risorse 
e delle attività; - promuove l’impegno di strumenti efficaci di verifica e monitoraggio; - cura l’informazione sul Fondo e sui piani formativi concordati tra le parti 




For.Te. è il Fondo paritetico per la formazione continua dei dipendenti dei datori 
di lavoro aderenti al Fondo, che operano nel settore terziario: a) commercio-
turismo-servizi, b) logistica-spedizioni-trasporto. Al Fondo possono altresì 
aderire i datori di lavoro di altri settori economici. 
Il Fondo nasce a seguito dell’Accordo istitutivo sottoscritto il 25 luglio 2001 da 
Confcommercio, ABI, Confetra e ANIA e CGIL, CISL, UIL, ed opera a favore 
delle imprese aderenti al Fondo e dei relativi dipendenti, in una logica di 
relazioni sindacali ispirate alla qualificazione professionale, allo sviluppo 
occupazionale ed alla competitività imprenditoriale nel quadro delle politiche 
stabilite dai contratti collettivi sottoscritti. 
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For.te. promuove e finanzia piani formativi, aziendali, territoriali, settoriali o 
individuali concordati tra le parti finalizzati al consolidamento e allo sviluppo 
delle competenze dei lavoratori per rispondere alle loro esigenze di occupazione 
e adattabilità e di capacità competitiva ed innovazione delle imprese.  
Nella fase inziale identifica tre macro aree di intervento, ovvero aggiornamento 
continuo, adeguamento delle competenze professionali, riqualificazione 
professionale, che interessano le figure professionali di specifico interesse dei 
quattro comparti in cui è articolato, con attenzione ai lavoratori a rischio di 
esclusione dal mercato del lavoro.  
A ciò si aggiunge l’implementazione di strumenti, servizi e supporti 
organizzativi e logistici per la promozione e il funzionamento del Fondo, la 
progettazione e management dei piani e l’individuazione dei possibili ambiti di 
integrazione e sinergia con gli atri fondi.  
In sintesi, For.te. si occupa di: - informazione e pubblicità, anche tramite l’implementazione di un sito e di 
una piattaforma di gestione dei progetti a distanza e delle adesioni; - assistenza tecnica ai soggetti responsabili dei piani formativi; - analisi della domanda e dei fabbisogni formativi, tramite dati esistenti e 
l’impulso all’attività di ricerca e studio; - monitoraggio quantitativo e qualitativo di risorse, attività e destinatari; - definizione delle procedure operative e dei servizi connessi ai piani 
formativi, da erogare anche online; - azioni orientative e formative ricolte agli addetti delle strutture 




Fondimpresa è il Fondo Interprofessionale per la formazione continua costituito 
nel 2003 da Confindustria, CGLI, CISL, UIL. I suoi destinatari sono i lavoratori 
dipendenti delle imprese associate a Confindustria, a qualunque settore 
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economico esse appartengano e di tutte le imprese che scelgano di aderire al 
fondo.  
Per numero di imprese aderenti e attività realizzate, è di gran lunga il primo dei 
Fondi interprofessionali in Italia. 
Fondimpresa promuove e finanzia piani formativi aziendali, territoriali e 
settoriali o individuali concordati tra le parti per il miglioramento della 
competitività delle imprese e dell’occupazione dei lavoratori, ivi compresi quelli 
relativi alla sicurezza sui luoghi di lavoro, studi e ricerche ad essi strumentali e 
piani formativi nazionali per l’innovazione delle competenze in funzione 
dell’innovazione tecnologica.  
Uno degli interventi di maggior rilievo sono i PISTE, Programmi di Preminente 
Interesse Settoriale e Territoriale, che possono interessare 22 settori merceologici 
oggetto dell’indagine sui fabbisogni professionali dell’industria italiana. I 
programmi in questione puntano al coinvolgimento di un numero rilevante di 
imprese dello stesso settore o con problematiche comuni, presenti in diverse 
regioni e promuovono principalmente:  
• l’innovazione dei sistemi di competenze e delle prassi formative; 
• lo sviluppo industriale competitivo e l’occupazione; 
• le azioni per affrontare situazioni di crisi o emergenza; 
• i piani formativi integrati che affrontano temi quali il potenziamento del 
sistema professionale delle imprese, la salute e sicurezza dei lavoratori, la 
salvaguardia ambientale, la responsabilità sociale delle imprese. 
 
FONDO FORMAZIONE PMI 
Il Fapi è il Fondo Interprofessionale paritetico costituito nel 2003 da CONFAPI, 
CGIL, CISL, UIL al fine di promuovere lo sviluppo della formazione continua 
nelle Pmi, quale strumento di competitività delle imprese e di garanzia 
occupazionale per i lavoratori. 
Il Fapi ha scelto di distribuire le risorse in maniera solidaristica con un 
meccanismo che consente anche all’azienda più piccola e con meno dipendenti di 
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muoversi alla pari, rispetto all’opportunità di fare formazione, con le realtà 
produttive numericamente più significative. 
Il Fondo promuove e finanzia piani formativi aziendali, territoriali, settoriali, 
regionali, interregionali e nazionali di e tra imprese concordati tra le parti. Crea le 
condizioni per sviluppare percorsi di formazione efficaci e personalizzati sulle 
esigenze delle imprese e dei lavoratori, supportandone la crescita professionale e 
favorendo la loro occupazione, in un quadro di sostegno dell’innovazione e della 
qualificazione competitiva delle imprese. Rivolto alle Pmi, sperimenta nuove 
azioni e metodologie in grado d facilitare l’accesso alla formazione continua, 
specie delle microimprese, sostenendo in via prioritaria i territori regionali in 
ritardo di sviluppo. 
Al finanziamento dei pinai formativi concordati tra le parti nell’ambito della 
regione di competenza è dedicato il 92% delle entrate, mentre il restante 8% è 
destinato alla gestione del Fondo, alla promozione delle attività anche 
solidaristiche e a progetti finalizzati al riequilibrio territoriale e settoriale. Il 5% 
del finanziamento approvato per regione è destinato alle articolazioni regionali.  
 
FON.TER 
Fon.Ter è il Fondo Paritetico Interprofessionale Nazionale per la Formazione 
Continua del Terziario, nato a seguito dell'Accordo interconfederale sottoscritto 
nel 2002 tra l'Organizzazione Datoriale CONFESERCENTI e le Organizzazioni 
Sindacali CGIL, CISL, UIL. 
Fon.ter promuove la formazione professionale continua, con particolare 
riferimento ai lavoratori delle imprese del terziario, del turismo e dei servizi, per 
rilanciare la competitività delle imprese attraverso la valorizzazione delle risorse 
umane e professionali. È orientato principalmente allo sviluppo e al 
consolidamento della qualità delle piccole e medie imprese attraverso la 
formazione aziendale, individuale, settoriale e per aggregazione territoriale e 
nazionale. Favorisce anche le azioni formative per quadri, per fasce deboli e 
soggetti in genere maggiormente discriminati, quelle per garantire le pari 
opportunità e quelle relative a specifiche disposizioni normative. 
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Per facilitare l’accesso di imprese e lavoratori ai finanziamenti previsto dal 
Fondo, predispone servizi, per le imprese, le parti sociali e i singoli lavoratori, di 
sostegno all’elaborazione dei piani e dei progetti formativi e di tutte le relative 
azioni propedeutiche come analisi della domanda e ricerca, monitoraggio e 
valutazione.  
Quanto alla ripartizione delle risorse, Fon.ter utilizza un criterio proporzionale 
alle adesioni su base regionale secondo le linee del Fondo, su cui può innestarsi 
un’assegnazione per comparto. Inoltre, istituisce un Fondo di solidarietà pari al 
2,5% del budget, gestito dal Fondo a livello nazionale.  
 
FONDIR 
Fondir è il Fondo Paritetico Interprofessionale per la formazione continua 
riconosciuto dal Ministero del Lavoro con decreto del 6 marzo del 2003 che 
nasce con l'obiettivo di promuovere e finanziare piani di formazione continua, tra 
le parti sociali, per i dirigenti delle imprese del settore del terziario. 
Il Fondo è stato costituito da Confcommercio, ABI, ANIA, Confetra, 
Manageritalia, FIRST/CISL, FIDIA, SINFUB, e offre l’opportunità di finanziare 
a costo zero politiche formative che qualificano la presenza sul mercato delle 
aziende e valorizzano la professionalità dei dirigenti. 
Attraverso i due Comitati di Comparto promuove e finanzia i piani formativi 
aziendali, territoriali, settoriali e individuali concordati tra le parti.  
Particolare rilevanza assumono la promozione e il finanziamento delle attività di 
qualificazione e di riqualificazione di specifico interesse dei rispettivi comparti, 
delle attività per i dirigenti a rischio di esclusione dal mercato del lavoro e di 
quelle propedeutiche ai piani formativi.  
 
FONDOPROFESSIONI 
Fondoprofessioni è il Fondo Paritetico Interprofessionale Nazionale per la 
formazione continua negli studi professionali e nelle aziende collegate, 
riconosciuto dal Ministero del Lavoro. 
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Fondoprofessioni nasce a seguito dell'accordo interconfederale del 7 novembre 
2003, tra Confprofessioni, Confedertecnica, CIPA e CGIL, CISL, UIL, ed opera 
in una logica di relazioni sindacali ispirate alla qualificazione professionale, allo 
sviluppo occupazionale ed all’incremento qualitativo dei servizi formativi offerti.  
Il Fondo promuove e finanzia i piani formativi aziendali, territoriali, settoriali o 
individuali di e tra Studi professionali, nonché di e tra aziende, concordati tra le 
parti sociali. In particolare, soprattutto mediante i Comitati d’area promuove e 
finanzia: - attività di qualificazione e riqualificazione per figure professionali di 
specifico interesse delle rispettive arre e per lavoratori a rischio di 
esclusione dal mercato del lavoro; - azioni individuali di formazione continua dei lavoratori dipendenti e 
comunque propedeutiche ai piani formativi; - attività di ricerca e studio su tematiche di particolare rilevanza per le 
singole aree e di interesse comune. 
Inoltre, favorisce le pari opportunità e promuove interventi formativi sulla 
sicurezza per gli aspetti non disciplinati dalle specifiche disposizioni in materia.  
 
FONCOOP 
Fon.Coop è il Fondo Paritetico Interprofessionale Nazionale per la formazione 
continua nelle imprese cooperative, costituito nel 2001 dalle maggiori 
organizzazioni di rappresentanza delle imprese cooperative AGCI, 
Confcooperative, Legacoop e dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori 
italiani CGIL, CISL, UIL.  
Le parti sociali hanno deciso di costituire un Fondo specifico per le imprese 
cooperative in ragione: 
• dell’importanza della cooperazione nell’economia italiana presente in tutti 
i settori produttivi e in particolar modo in quelli ad alto valore sociale e al 
servizio di tutti i cittadini; 
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• della specificità di questa forma d’impresa che coniuga: crescita 
imprenditoriale, gestione democratica, equità distributiva, sviluppo delle 
persone che in essa lavorano. 
L’offerta di contributi del Fondo è strutturata in quattro canali di assegnazione 
delle risorse per piani formativi concordati: - il Conto Formativo; - il Fondo di Rotazione; - gli Avvisi Telematici; - gli Avvisi Settoriali.  
I primi due canali indirizzano la formazione sul fabbisogno ordinario 
dell’impresa, che può utilizzare obbligatoriamente solo uno dei due canali per 
ottenere un finanziamento. 
Gli altri due canali, invece, sono rivolti a tutte le imprese aderenti e sono 
integrativi rispetto agli altri canali di offerta di Fon.Coop. 
 
FONARCOM 
FonARCom è il Fondo Paritetico Interprofessionale Nazionale, creato nel 2006 
da CIFA e CONFSAL che finanzia la formazione continua dei lavoratori e dei 
dirigenti delle aziende italiane.  
FonARCom finanzia, attraverso un ampio ventaglio di strumenti, azioni 
formative ed informative organizzate in piani formativi individuali, aziendali, 
territoriali e settoriali.  
In particolare, sostiene e promuove iniziative attinenti ai temi: - della prevenzione, salute, cultura e sicurezza del lavoro; - dell'innovazione e nuove tecnologie; - dei processi di internazionalizzazione e confronto con i nuovi scenari della 
globalizzazione. 
Con FonARCom è possibile realizzare ogni tipo di formazione perché permette: - il finanziamento di attività info-formative, a vantaggio dei dipendenti, 
dirigenti, apprendisti ed altri soggetti; 
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- l'assolvimento di obblighi formativi (ad es. sicurezza, privacy, HACCP, 
apprendistato); - l’utilizzo di metodologie didattiche tradizionali ed innovative, come ad 
esempio aula, formazione a distanza, autoformazione, seminari, 
affiancamento; - la realizzazione di attività preparatorie e complementari alla formazione, 
come ad esempio analisi organizzativa, di clima, del fabbisogno, delle 
competenze; - il recupero dei costi accessori alla info-formazione; - la pianificazione di attività info-formative anche al di fuori dell'orario di 
lavoro e codocenti interni all'azienda. 
 
FONDER 
Il Fondo Enti Religiosi, denominato Fond.E.R., è il Fondo Paritetico 
Interprofessionale Nazionale per la formazione continua negli Enti Religiosi 
previsto dalla legge 388/2000 con lo scopo di promuovere la formazione 
continua dei dipendenti degli Enti religiosi in un'ottica di qualificazione dei 
lavoratori e miglioramento dei servizi offerti dalle imprese aderenti al Fondo. 
Il Fondo opera nei settori scuola e socio-sanitario-assistenziale-educativo 
attraverso la promozione e il finanziamento di piani formativi aziendali, 
interaziendali, territoriali e settoriali di e tra enti ecclesiastici, associazioni, 
fondazioni, cooperative, imprese con e senza scopo di lucro, aziende di 
ispirazione religiosa, nonché di tutte le imprese che aderiscono al Fondo. 
Oltre a finanziare i piani formativi aziendali, settoriali e territoriali, il Fond.E.R. 
finanzia anche piani formativi individuali, nonché ulteriori attività propedeutiche 
o comunque connesse alle iniziative formative. 
Inoltre, in un'ottica di promozione e sostegno di attività di qualificazione e di 
riqualificazione per le figure professionali di specifico interesse dei rispettivi 
comparti e per i lavoratori a rischio di esclusione dal mercato del lavoro, il Fondo 
Enti Religiosi promuove e finanzia: 
o attività di monitoraggio dei bisogni formativi e delle attività realizzate; 
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o attività di ricerca e studio su tematiche di particolare rilevanza per i 
singoli comparti ovvero di interesse comune, nonché azioni di sistema a 
sostegno delle politiche di formazione professionale continua; 
o la realizzazione di azioni positive tese a favorire le pari opportunità tra 
lavoratrici e lavoratori; 
o azioni propedeutiche ai piani formativi. 
 
FBA 
FBA è il Fondo Banche Assicurazioni, costituito con l’Accordo interconfederale 
sottoscritto da ABI, ANIA, CGIL, CISL e UIL in data 8 gennaio 2008, per 
finanziare la formazione continua dei dipendenti delle imprese operanti nei 
settori del credito e delle assicurazioni ad esso aderenti.  
L'attività del Fondo consiste sia nel finanziamento dei piani formativi, sia 
nell’elaborazione di strategie idonee ad approntare Avvisi e progetti rispondenti 
alla crescente domanda di professionalità e riqualificazione delle risorse umane 
delle imprese associate. 
Il Fondo ha come suoi principali obiettivi: 
o sostenere e finanziare azioni volte all’aggiornamento continuo dei 
lavoratori/ci dipendenti delle aziende associate; 
o promuovere e finanziare attività di qualificazione e di riqualificazione per 
figure professionali di specifico interesse delle aziende, nonché dei 
lavoratori a rischio di esclusione dal mercato del lavoro; 
o promuovere e finanziare piani di formazione individuale dei lavoratori; 
o promuovere e finanziare azioni propedeutiche ai piani formativi. 
Inoltre, FBA dedica un impegno costante nella ricerca di soluzioni per 
semplificare e snellire gli adempimenti necessari alla richiesta ed erogazione dei 
finanziamenti. 
Il sistema informatico di FBA permette di gestire internamente il finanziamento 
del piano formativo, dalla fase di presentazione della domanda fino alla 
rendicontazione delle spese sostenute. 
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L’unico documento cartaceo ancora in essere è la Convenzione, il contratto che 
viene sottoscritto tra FBA e le aziende aggiudicatarie del finanziamento. 
Infine, il Fondo organizza seminari sulle modalità e le procedure informatiche di 
presentazione, gestione e rendicontazione dei piani formativi, rivolti ai 
responsabili della formazione delle aziende aderenti e ai loro collaboratori.  
 
FORMAZIENDA 
Formazienda è il Fondo Paritetico Interprofessionale Nazionale per la 
formazione continua costituito nel 2008 dal Sistema Commercio e Impresa e 
CONFSAL.  
Formazienda promuove e finanzia piani formativi individuali, aziendali, 
territoriali o settoriali, concordati tra le parti sociali in coerenza con la 
programmazione regionale e con le funzioni di indirizzo attribuite in materia al 
Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali. 
L’adesione delle imprese al Fondo Formazienda alimenta il sistema di 
rappresentanza e rappresentatività della Confederazione Sistema Commercio e 
Impresa e della Confsal. 
 
FONDITALIA 
Il Fondo Formazione Italia, in sigla FondItalia, è il Fondo Paritetico 
Interprofessionale Nazionale per la formazione continua a favore delle imprese e 
dei relativi dipendenti dei settori economici delle micro, piccole e medie imprese. 
È un organismo di natura associativa promosso dalla Confederazione datoriale 
FederTerziario e dalla Confederazione Sindacale UGL, attraverso uno specifico 
Accordo Interconfederale che riguarda tutti i settori economici, compreso quello 
dell’agricoltura. 
FondItalia opera in una logica di relazioni sindacali ispirata alla qualificazione 
professionale, allo sviluppo occupazionale ed alla competitività imprenditoriale 
nel quadro delle politiche stabilite dai contratti collettivi sottoscritti e firmati per 
adesione. 
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Il Fondo promuove e finanzia piani formativi aziendali, nazionali, territoriali o 
settoriali, concordati tra le parti sociali in coerenza con la programmazione 
regionale e con le funzioni di indirizzo attribuite in materia al Ministero del 
Lavoro della Salute e delle Politiche sociali. 
 
FONDO DIRIGENTI PMI 
Il Fondo Dirigenti Pmi è il Fondo per la formazione professionale continua dei 
dirigenti, costituito da CONFAPI e da FEDERMANAGER il 2 luglio 2003 e 
riconosciuto dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali. 
Tra gli obiettivi del Fondo compaiono quelli di: 
• analizzare il contesto nel quale le aziende si muovono, con particolare 
enfasi agli elementi di innovazione;  
• favorire l'implementazione e la conoscenza del nuovo sistema di 
intervento nel campo della formazione manageriale;  
• sensibilizzare le imprese e favorire la fruizione di tale sistema;  
• rendere compartecipi le parti sociali nello sviluppo dell'intero impianto; 
• creare un sistema di gestione prevalentemente articolato a livello centrale 
ma in grado di assicurare un servizio efficace mediante una presenza 
capillare sul territorio;  
• attivare piani formativi aziendali in linea con el esigenze delle imprese e 
dei loro dirigenti.  
 
FONDAZIENDA 
Fondazienda è il Fondo Paritetico Interprofessionale Nazionale per la formazione 
continua dei quadri e dei dipendenti dei comparti del commercio-turismo-servizi, 
artigianato e piccola e media impresa.  
Il Fondo è nato dall’accordo interconfederale sottoscritto tra l’Organizzazione 
Datoriale CONFTERZIARIO e le Organizzazioni Sindacali di CIU e 
CONFLAVORATORI, con lo scopo di attuare la formazione continua dei 




For.Agri è il Fondo Interprofessionale per la formazione continua in agricoltura, 
costituito nel 2007 a seguito dell’accordo nazionale firmato 
da Confagricoltura, Coldiretti, CIA, CGIL, CISL, UIL e Confederdia. 
For.Agri finanzia piani formativi aziendali, territoriali e settoriali, compresi 
quelli in materia di igiene e sicurezza sui luoghi di lavoro concordati tra le parti 
sociali. 
Per realizzare la sua mission, il Fondo promuove la cultura della formazione, nel 
contesto nazionale e comunitario. 
 
FONSERVIZI 
Fonservizi è il Fondo Interprofessionale per la formazione continua per le 
imprese operanti nel comparto dei servizi pubblici industriali, costituito nel 2010 
da Confservizi, CGLI, CISL, UIL.  
Per realizzare la sua mission, Fonservizi: - promuove la cultura della formazione, nel contesto nazionale e 
comunitario; - finanzia piani formativi aziendali, territoriali e settoriali, compresi quelli 
in materia di igiene e sicurezza sui luoghi di lavoro concordati tra le parti 
sociali; - agevola la qualificazione e/o riqualificazione dei lavoratori. 
 
FONDIRIGENTI 
Fondirigenti è il Fondo Interprofessionale per la formazione continua della classe 
dei dirigenti, costituito a seguito dell’accordo nazionale del 2003 firmato da 
Confindustria, Federmanager.  
L’obiettivo di Fondirigenti è quelli di accrescere le competenze professionali dei 
manager fornendo alle imprese e al sistema formativo gli strumenti di 
orientamento e valorizzazione dei processi professionali e degli investimenti in 
capitale umano, per rispondere alle sfide della concorrenza globale. 
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La mission del Fondo è quella di: operare per la costruzione di un sistema di 
formazione continua intervenendo sul manager, promuovere il 
reale coinvolgimento delle parti sociali nella condivisione dei risultati, 
contribuire ad innovare le relazioni industriali nelle aziende e nelle proprie 
organizzazioni, adoperarsi a far crescere contemporaneamente le persone e le 
aziende, in modo non conflittuale ma armonico, attraverso un proprio modello di 
organizzazione interna. 
Per realizzare la sua mission, Fondirigenti: - promuove la cultura della formazione, nel contesto nazionale e 
comunitario; - finanzia piani formativi aziendali, territoriali e settoriali, compresi quelli 




2.6 Come scegliere il Fondo Interprofessionale più adeguato? 
In ragione del fatto che esistono molteplici Fondi Interprofessionali tra gli stessi 
vi è una sostanziale concorrenza, tanto che le aziende sono portate a fare una 
scelta istintiva guardando la tipologia delle imprese rappresentate.  
Per contro, esistono molti Fondi Interprofessionali che invece si pongono come 
intersettoriali e cercano di puntare, più che sulla specificità dell’offerta dei 
contributi, alla loro accessibilità, unico vero criterio valido di valutazione. 
Per accessibilità si intende l’insieme di caratteristiche regolamentari e di 
facilitazione che rendono più o meno difficoltoso e probabile l’accesso al 
contributo da parte dell’impresa relativamente ai suoi fabbisogni di formazione. 
Più l’accesso è difficile per l’impresa più i costi salgono: di fatto l’accessibilità è 
inversamente proporzionale al costo di accesso al contributo. 
Di conseguenza, è molto importante giudicare un Fondo per quel che riguarda: 
ü le modalità di concertazione ed il ruolo che le parti sociali del Fondo si 
sono date nel processo, e quanto questo sia in linea con i rapporti sia 
interni che esterni dell’impresa; 
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ü le modalità di accesso al contributo che possono essere la presentazione di 
piani e progetti formativi direttamente da parte delle imprese o da parte di 
enti da loro delegati, oppure, da parte dei soli enti, di cataloghi formativi 
per i voucher. La tipologia dell’offerta di contributi offerti dal Fondo 
Interprofessionale per queste modalità sono riconducibili a due tipologie 
fondamentali: 
o a Conto: messa a disposizione di quanto versato direttamente 
dall’impresa direttamente su sua richiesta; 
o ad Avviso: messa a disposizione di contributi anche superiori a 
quanto versato, ma sulla base di graduatorie di merito che mettano 
a confronto richieste provenienti da più imprese, ad esempio su di 
un certo territorio o in un certo settore; 
ü il ruolo dei cosiddetti soggetti di intermediazione: proponenti, attuatori, 
consulenti del lavoro, commercialisti, professionisti. Infatti, spesso 
l’impresa non ha un contatto diretto con il Fondo Interprofessionale, ma 
viene contattata da soggetti che le propongono l’adesione oppure essa 
stessa incarica enti e consulenti di verificare l’accesso ai contributi sui 
Fondi Interprofessionali. Ogni Fondo ha una sua policy riguardo a questi 
soggetti, più o meno restrittiva del ruolo, qualche volta imponendoli, 
qualche volta lasciando piena libertà alle imprese di sceglierli. Visto che 
l’impresa nell’operazione spesso non  ha internamente le competenze per 
accedere ai contributi per la formazione, è importante che il soggetto che 
accompagna l’impresa nell’operazione sia compatibile con le politiche ed 
i regolamenti del Fondo prescelto; 
ü le modalità di finanziamento: quantità, tempistica, complessità. In questo 
caso l’azienda deve porsi delle domande come: 
o Quanto è il massimo contributo che si può ottenere? 
o È sufficiente per il fabbisogno formativo? 
o In quanto tempo si può ottenere? 
o Quanto è complesso il rendiconto da presentare? 
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o Quanto è necessario anticipare e quali sono i costi finanziari 
dell’operazione? 
ü assistenza tecnica: un Fondo Interprofessionale si può giudicare anche e 
soprattutto sulla sua capacità di facilitazione dell’accessibilità non solo in 
termini di procedure snelle, ma soprattutto sulla capacità di assistere, 
informare e talvolta formare chi le deve applicare. Già una semplice 
telefonata o un’occhiata al sito può aiutare a capire quanto sarà complicato 
lavorare con un certo Fondo Interprofessionale. In ogni caso spesso la 
qualità dell’assistenza e la disponibilità del personale del Fondo possono 
fare la differenza tra un progetto fallito o un contributo inesigibile ed una 
formazione efficace ed economica. 
 
 
2.7 L’offerta dei Fondi Interprofessionali 
Tutto il sistema di offerta dei Fondi Interprofessionali è finalizzato al 
finanziamento totale o parziale delle attività e dei programmi di formazione 
continua, che le imprese aderenti hanno intenzione di svolgere e che quindi 
presentano sotto forma di piano formativo al Fondo a cui sono iscritte.  
Da un’attenta analisi dell’operatività dei Fondi, emerge che accanto al 
finanziamento dei piani formativi è possibile riconoscere una seconda area di 
attività, minoritaria: le attività propedeutiche.  
I piani formativi, come definiti dalla circolare ministeriale n. 65 del 5 agosto 
1999, si sostanziano in «un programma organico di azioni formative concordato 
tra le parti sociali e rispondenti alle esigenze aziendali, settoriali o territoriali».  
I progetti formativi sono invece lo strumento attraverso cui sono realizzati gli 
intenti e gli obiettivi dichiarati e sottoscritti dalle parti sociali firmatarie del piano 
formativo. Il piano serve quindi per fornire i dettagli dell’attività formativa: 
metodologie formative, tempi, costi, destinatari e contenuti.  
I Fondi possono contribuire al finanziamento di detti piani formativi, siano essi a 
livello aziendale, territoriale o settoriale.  
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Da ciò si deduce che lo strumento del piano formativo ha in sé due elementi 
caratterizzanti che lo contraddistinguono dagli ordinari progetti formativi: 
l’organicità e l’Accordo tra le parti sociali coinvolte.  
Con organicità si fa riferimento al fatto che il piano non deve rappresentare una 
risposta occasionale a problematiche contingenti, ma deve essere un elemento 
tipico della prassi aziendale, territoriale o settoriale, in quanto strumento 
funzionale alla crescita e alla competitività. Per quanto attiene invece l’Accordo 
siglato dalle parti sociali costituenti il Fondo, rimanda al concetto di bilateralità, 
come criterio di riferimento per i Fondi Interprofessionali13.  
I piani possono sostanziarsi in uno o più progetti formativi, ovvero, facendo 
riferimento alla definizione fornita dal Ministero del Lavoro nelle linee guida del 
sistema di monitoraggio dei Fondi Interprofessionali del 2 aprile 2004, in «una 
componente indivisibile che identifica un complesso di attività programmate, 
delimitate in termini temporali e finanziari, orientate al raggiungimento di 
determinati obiettivi che fanno riferimento alle finalità perseguite dal Piano 
formativo».  
I piani formativi possono essere:  
• Individuali, quando coinvolgono uno o più lavoratori. Finora il piano 
individuale è poco regolamentato e utilizzato dai Fondi, a causa di una 
mancanza di definizione univoca (chi lo definisce come un progetto 
formativo relativo ad un singolo lavoratore, chi a più lavoratori con 
progetti di formazione individuali). L’unica costante riguarda l’obiettivo 
di ridare al soggetto la possibilità di costruire un percorso lavorativo sulla 
base delle esigenze formative personali.   
• Aziendali, quando un programma formativo organico è organizzato per i 
lavoratori di una singola impresa. È promosso e condiviso dal datore di 
lavoro e dalle rappresentanze sindacali aziendali e dà luogo ad uno o più 
progetti integrati di cui è responsabile la singola azienda promotrice del 
																																								 							
13 Articolo 118, comma 1, legge finanziaria del 2000 e punto 2 della circolare Inps n. 71/2003. 
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piano o l’ente di formazione accreditato, delegato dalla impresa, che lo 
realizza.   
• Territoriali, quando fanno riferimento ad un territorio sub-regionale, 
regionale, multi regionale, e sono finalizzati a soddisfare esigenze 
formative aziendali, interaziendali, anche di reti e di filiere. Il piano 
formativo territoriale è promosso e condiviso dalle organizzazioni 
sindacali territoriali (del territorio coinvolto nel progetto formativo) e 
dalle organizzazioni datoriali a livello territoriale o nazionale. Si presenta 
come un programma organico per la formazione dei lavoratori di varie 
imprese anche di diversi attori, localizzate in un determinato territorio. 
Questa tipologia di piano si concretizza di solito in più progetti formativi 
integrati la cui responsabilità è a capo del consorzio di imprese coinvolte o 
dell’agenzia di formazione che ne cura la realizzazione. Generalmente si è 
soliti far rientrare in questa tipologia i piani distrettuali o di filiera, i piani 
orientati agli stati di crisi o di riconversione aziendale.   
• Settoriali, quando hanno carattere sub-regionale, regionale e multi-
regionale, per soddisfare fabbisogni formativi comuni alle aziende 
appartenenti alla stessa categoria merceologica o a reti e filiere. Il piano 
settoriale, promosso dalle associazioni di categoria, è un programma 
formativo che si rivolge alle imprese di un determinato settore produttivo. 
Dovrebbe rispondere alle esigenze di imprese caratterizzate da 
omogeneità di obiettivi come ad esempio riconversione, crisi, 
adeguamento produttivo.  
Assodato che la presentazione di un piano formativo è indispensabile per poter 
richiedere il finanziamento della formazione, indipendentemente dal Fondo 
Interprofessionale a cui si abbia aderito, le modalità in cui tale finanziamento 
sarà erogato variano da Fondo a Fondo. Le strade percorribili sono 
essenzialmente due: la pubblicazione di Avvisi pubblici di finanziamento o il 
Conto formazione aziendale.  
Gli Avvisi rappresentano dei bandi pubblici di finanziamento che i Fondi 
pubblicano con scadenza regolare al fine di individuare le caratteristiche e il 
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punteggio minimi da raggiungere per poter ottenere il finanziamento, in base ai 
criteri di aggiudicazione indicati. Talvolta il massimo finanziamento che un 
progetto formativo può ottenere è individuabile in base al costo ora/allievo che 
varia in base all’attività e alla modalità formativa, alla tipologia di piano e alla 
tipologia di soggetti in formazione. Le disposizioni dei piani di solito prevedono 
un minimo di ore di formazione per le attività di tipo seminariale pari a 4-8 ore e 
di 80 ore per la formazione via voucher. Inoltre, nell’avviso può essere fissato un 
numero minimo di soggetti per la formazione in aula che varia tra 5 e 20 
partecipanti.  
Un Avviso normalmente suddivide lo stanziamento deliberato dal Fondo 
Interprofessionale per territorio o settore, più o meno in proporzione alle 
rispettive adesioni, e prevede il finanziamento di domande di contributo fino alla 
concorrenza massima della cifra stanziata per quel comparto. Inoltre, esistono 
Avvisi telematici il cui budget è stabilito su criteri più soggettivi dalle parti 
sociali a seconda delle loro policy.  
La scelta dei Fondi di operare tramite Avviso si ripercuote necessariamente sulla 
tempistica, in quanto, trattandosi di finanziamenti che devono rispettare il 
principio di parità di trattamento e di solidarietà, deve essere prevista una fase di 
valutazione, sia di ammissibilità che di merito, che si concretizza in una 
graduatoria finale in base alla quale vengono distribuite le risorse solo sui piani 
formativi meritevoli a discapito degli altri.  
Il Conto formazione aziendale, invece, prevede che una singola azienda possa 
richiedere un finanziamento proporzionalmente a quanto ha già materialmente 
versato (il tesoretto aziendale accumulato con i versamenti personali dello 
0,30%) presso il Fondo. La richiesta può essere presentata durante tutto l’arco 
dell’anno solare, senza dover sottostare, quindi, a scadenza predefinite. Allo 
stesso tempo, questa procedura garantisce la certezza del finanziamento poiché il 
sistema del Conto formazione non prevede né una procedura di valutazione, se 
non quella relativa alla correttezza formale della richiesta e del piano, né una 
graduatoria, trattandosi di risorse proprie dell’azienda richiedente.  
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Si tratta di uno strumento molto più semplice, agile e rapido rispetto all’Avviso 
pubblico, ma discriminante da un punto contributivo: le imprese di grandi 
dimensioni sono agevolate rispetto alle Pmi e agli studi professionali con un 
numero limitato di addetti, in quanto sono capaci di accantonare maggiori risorse 
(dallo 0,30%) in minor tempo.  
Affinché i piani formativi possano essere finanziati, è necessario affidarne la 
gestione ai soggetti deputati alla presentazione degli stessi piani presso la sede 
nazionale del Fondo (ad esempio, le organizzazioni sindacali e datoriali 
territoriali). Alla realizzazione concorrono poi Agenzie di formazione e di 
consulenza in possesso di specifici requisiti, quali ad esempio l’accreditamento 
regionale, l’accreditamento presso un Fondo Interprofessionale, o la 
certificazione di qualità UNI EN ISO9001. Sono questi i cosiddetti “enti 
attuatori”.  
I piani sono valutati da apposite commissioni tecniche costituite da esperti in 
materia di formazione nominati dal Fondo stesso i quali verificano il rispetto dei 
suddetti criteri di valutazione ed esprimeranno un giudizio qualitativo circa 
l’ammissibilità al finanziamento dei progetti. Una volta confermata la 
finanziabilità del progetto da parte del Consiglio di Amministrazione del Fondo, 
si delibererà l’ammontare, in funzione della numerosità dei progetti finanziabili, 
dell’ammontare richiesto, della qualità del progetto.  
 
 
2.8 Il ruolo degli Enti di Formazione 
Gli Enti di Formazione rappresentano un importante canale di accesso ai Fondi 
Interprofessionali, anche se non esclusivo, in quanto prestano assistenza tecnica. 
È quindi strategico per i Fondi Interprofessionali investire sulla qualità del 
servizio delle Agenzie formative nei confronti delle imprese avviando iniziative 
di formazione mirate per i progettisti ed i gestori dei piani formativi, come ad 
esempio corsi sulla progettazione, la gestione e la rendicontazione 
amministrativa dei contributi. Tutto questo al fine di rendere, anche tramite gli 
enti, le imprese capaci di accedere ai contributi per la formazione continua.  
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Il modello di tale assistenza può variare da Fondo a Fondo, in molti casi esistono 
strutture e/o referenti sul territorio che assistono le imprese nell’intero ciclo della 
progettazione e realizzazione dei piani, svolgendo anche un’importante funzione 
nell’emersione ed aggregazione della domanda.  
I destinatari del servizio di assistenza tecnica sono tipicamente: 
• le imprese associate, in particolar modo le piccole e medie che non 
dispongono né di know-how né di risorse per la progettazione e 
realizzazione dei piani formativi concordati; 
• gli enti e le agenzie formative che operano nei vari territori; 
• gli enti bilaterali regionali, ove intendano offrire direttamente servizi e 
assistenza alle imprese associate al Fondo Interprofessionale; 
• le parti sociali territoriali e settoriali a diretto contatto con le imprese. 
I servizi di assistenza tecnica si sostanziano, ad esempio, in: 
• sostegno alla progettazione ed elaborazione dei piani formativi, alle azioni 
ad essi propedeutiche, correlate e successive; 
• consulenza sulla stessa formulazione dei piani formativi, come l’utilizzo 
delle risorse rese disponibili dal Fondo Interprofessionale attraverso 
l’elaborazione dei preventivi, al scelta del regime degli aiuti e del 
cofinanziamento; 
• strumenti per l’analisi del fabbisogno formativo organizzativo e 
professionale: 
• strumenti per l’analisi dei fabbisogni formativi individuali; 
• strumenti per il monitoraggio e la valutazione delle azioni formative; 
• help desk di pronto intervento sulle esigenze che si manifestano 
relativamente alle problematiche della formazione continua. 
Questi servizi possono essere gestiti internamente al Fondo Interprofessionale o 
affidati a soggetti specialistici, in ogni caso gli operatori devono assicurare: - capacità di condurre processi di analisi dei fabbisogni formativi aziendali; - capacità di progettazione di percorsi formativi; - conoscenze specifiche del comparto e del territorio. 
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2.9 Vantaggi e criticità nell’adesione ad un Fondo Interprofessionale 
L’adesione ad un Fondo Interprofessionale comporta numerosi vantaggi per 
l’impresa, tra cui il fatto che la stessa: 
• può accrescere la propria competitività in quanto aumenta il proprio 
capitale umano e allarga il suo raggio d’azione a costo zero; 
• possiede la totale libertà nella scelta degli argomenti da trattare nel corso; 
• grazie alla legge 2/2009, art. 19, comma 7-bis ha la possibilità di spostarsi 
da un Fondo all’altro; 
• può ridurre i costi aziendali sostenuti per la formazione in quanto tramite 
il Fondo vi è la copertura totale dei costi; 
• può partecipare attivamente a iniziative formative adeguate ai bisogni e 
alla realtà dimensionale dell’impresa; 
• può soddisfare le proprie esigenze formative formando tutto il personale 
indipendentemente dal ruolo e dal livello di inquadramento con la 
possibilità di formare anche una sola o poche persone su argomenti 
specifici; 
• ha la possibilità di progettare percorsi di formazione personalizzati e 
coerenti con le proprie necessità e disponibilità di tempo; 
• può consolidare la capacità dell’azienda di trovare nuovi sbocchi nel 
mercato, grazie all’aumento di know-how conseguente alla valorizzazione 
professionale dei dipendenti; 
• ha la possibilità di godere di anticipazioni da parte dei Fondi che 
calcolano quello che l’azienda verserebbe in un anno e, se necessario, 
anticipano tale somma per fare corsi gratuiti e di carattere urgente; 
• può utilizzare tutte le modalità formative: aula, affiancamento/training on 
the job, esercitazioni pratiche, e-learning, outdoor; 
• può usufruire della formazione obbligatoria in maniera gratuita, se pur con 
alcune limitazioni. 
Per contro, vi sono alcune attività particolarmente delicate nella scelta e utilizzo 
del Fondo, per le quali l'azienda si appoggia normalmente a società di 
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consulenza, che bisogna tenere presente e che è possibile sinteticamente 
riassumere per punti come segue: 
• individuare il Fondo adeguato alle esigenze aziendali e aderirvi realizzare 
un'analisi dei fabbisogni formativi; 
• progettare e realizzare un piano di interventi predisponendo la domanda di 
contributo; 
• gestire l'iscrizione e l'attivazione; 
• gestire l'erogazione dei percorsi formativi; 
• predisporre la documentazione per al rendicontazione finale. 
Inoltre, visto il funzionamento differenziato da un Fondo all’altro e i vincoli di 
alcuni Fondi a bandi specifici, si evidenzia la necessità del supporto di una 
società specializzata in grado di saper direzionare l’azienda verso la scelta 
ottimale e più adeguata alle sue esigenze.  



















Giannini M. (2004), “Qualità e formazione”, De Qualitate. 4: pp. 59-65.  
Giannini M., Turini V. (2010), “La sicurezza della sicurezza: la formazione”, La 
sicurezza sul lavoro: aspetti gestionali e organizzativi, Franco Angeli. 
Prestipino T. (2015), “Qualità della formazione per la salute e la sicurezza sul 
lavoro”, Qualità della vita e sicurezza nei luoghi di lavoro: strategie, ruoli, 
professionalità e interventi, Franco Angeli. 
Pelliccia L. (2014), Il Testo Unico di Sicurezza sul lavoro (D.Lgs. 9 aprile 2008, 
n. 81), Maggioli Editore.  
Spaziani A., Spaziani D. (2008), La formazione sulla sicurezza e igiene del 
lavoro, Maggioli Editore.  
Fantini L., Giuliani A. (2011), “Informazione, formazione e addestramento dei 
lavoratori”, Salute e sicurezza nei luoghi di lavoro: le norme, l’interpretazione e 
la prassi, Giuffrè Editore.  
Ferrari F, Fortunati F. (2007), Il processo di formazione continua in azienda: 
modelli, strumenti ed esperienze di sviluppo del capitale intellettuale, Franco 
Angeli. 
Vergani A. (2009), “Le nuove strategie di finanziamento della formazione per le 
imprese e i lavoratori: confronto tra alcune esperienze e sperimentazioni 
internazionali”, Il valore del dopo: formazione continua e valutazione, Franco 
Angeli. 
Galvan G. (2014), I Fondi Interprofessionali: cosa sono, cosa offrono e come 
funzionano, Franco Angeli. 
Colombo L. (2011), Finanziare la formazione continua. Fondi Interprofessionali, 
dispositivi nazionali e programmi europei, Franco Angeli. 
Mazzoli G. (2011), “Normativa di riferimento – Fondi costituiti ed autorizzati”, 
Pro Fondi: guida ai Fondi Paritetici Interprofessionali per la formazione 





CAPITOLO 3 – Il caso Itinera Servizi alle Imprese: presentazione 
del  piano formativo aziendale “Salute e sicurezza per Cooplat” 
 
3.1 Introduzione 
Il presente capitolo ha lo scopo di mettere in evidenza gli elementi necessari a 
favorire la progettazione e la redazione di un percorso formativo di qualità, 
fornendo supporto agli operatori che intendono presentare piani formativi. 
Pertanto, l’attenzione si soffermerà su quattro momenti ritenuti cardini per 
l’analisi in oggetto: 
1) Rilevazione e analisi dei fabbisogni formativi; 
2) Descrizione del percorso formativo; 
3) Monitoraggio del percorso formativo; 
4) Valutazione finale del percorso formativo. 
Per dar valore all’analisi è stato preso in esame un caso concreto avente ad 
oggetto un piano formativo aziendale sulla sicurezza sul lavoro presentato 
dall’agenzia formativa Itinera Servizi alle Imprese Srl per conto di un suo cliente. 
Dunque, dopo una breve presentazione dell’azienda, verrà analizzato il piano 
formativo “Salute e Sicurezza per Cooplat”.  
 
 
3.2 Presentazione di Itinera Servizi alle Imprese Srl 
Itinera è una società di consulenza e formazione con sede a Pisa e Palermo. 
Itinera è agenzia formativa accreditata dalla Regione Toscana, dalla Regione 
Sicilia e, a livello nazionale, dai principali Fondi Interprofessionali oltre ad 
essere Provider E.C.M.  
L’ambizione di Itinera è da sempre quella di stimolare ed accompagnare lo 
sviluppo organizzato delle proprie imprese clienti, proponendosi come 
riferimento della direzione in virtù dell’attenta capacità di analisi maturata e delle 
relazioni sviluppate con società partner e/o affermati professionisti che le 
consentono di rispondere adeguatamente alle richieste della propria clientela.  
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Itinera ha al suo interno professionisti che da diversi anni prestano assistenza e 
consulenza per numerosi soggetti pubblici e privati con particolare riferimento 
alle seguenti aree tematiche:  
• Salute e Sicurezza sui luoghi di lavoro (D.Lgs. 81/2008);  
• Sistemi di Gestione Qualità (ISO 9001), Ambientale (ISO 14001 - 
EMAS), Responsabilità Sociale (SA 8000, CSR), Sicurezza (OH SAS 
18001), Sicurezza delle Informazioni (ISO/IEC 27001), Alimentare 
(HACCP, ISO 22000, BRC, IFS);   
• Formazione; 
• Responsabilità Amministrativa (D. Lgs. 231/2001); 
• Sicurezza Stradale (ISO 39001:12); 
• Marcatura CE (Dir. 89/106/CEE); 
• Privacy (D.Lgs. 196/2003); 
• Altri servizi offerti: Organizzazione aziendale, Accreditamento dei 
Laboratori  (ISO/IEC 17025:2005), Servizi alla Pubblica 
Amministrazione, Project Financing  Itinera in un'ottica di miglioramento 
continuo del servizio ha certificato il proprio Sistema di Gestione per la 
Qualità e Responsabilità Sociale con l’Ente Certificatore SGS Italia 
S.p.A..   
 
Salute e Sicurezza sui luoghi di lavoro D.Lgs. 81/2008 
Il D.Lgs. 626/94 abrogato dal D.Lgs. 81/2008 ha delineato un nuovo quadro 
degli obblighi di sicurezza sul luogo di lavoro, al fine di ridurre ed eliminare gli 
eventi dannosi per i lavoratori.  
Il Decreto pone in capo al datore di lavoro, in quanto titolare dei poteri 
decisionali e di spesa, degli obblighi propri ed indelegabili in materia di 
sicurezza.  
La creazione di un ambiente di lavoro sicuro ed idoneo a tutelare l'integrità fisica 
e la personalità morale dei lavoratori rappresenta è un obbligo per l'imprenditore 
ma anche una scelta vincente sia per la produttività, sia per la redditività 
dell'impresa.  
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L’azienda deve:  
- risolvere le problematiche aziendali legate alla sicurezza dei luoghi di 
lavoro; 
- effettuare check-up aziendali; 
- redigere un documento di valutazione dei rischi; 
- mantenere ed aggiornare le analisi dei rischi; 
- formare il personale; 
- elaborare il Piano di emergenza. 
I vantaggi derivanti dall’osservanza dei principi sanciti dal nuovo D.Lgs. 
81/2008 sono:   
- coinvolgimento del personale; 
- adeguata formazione in materia di salute e sicurezza;   
- unificazione delle funzioni di prevenzione e protezione;  
- rapporto collaborativo e partecipativo tra datore di lavoro e lavoratore;  
- introduzione di specifiche figure di riferimento per la materia della 
sicurezza sul  lavoro; 
- rispondenza agli obblighi di legge. 
 
Sistema di Gestione della Salute e Sicurezza sul Lavoro OHSAS 18001   
Il Sistema di Gestione della Sicurezza prevede che l’azienda, oltre a rispettare 
norme e disposizioni di legge, debba definire e attuare specifici programmi di 
prevenzione e miglioramento per tutti gli aspetti legati alla salute ed alla 
sicurezza dei luoghi di lavoro e dei lavoratori presenti nella struttura, facendone 
oggetto di pubblica comunicazione.  
Il Sistema di Gestione della Salute e Sicurezza sul lavoro è finalizzato a 
Garantire il raggiungimento degli obiettivi di salute e sicurezza:  
ü identificando le prescrizioni delle leggi e dei regolamenti applicabili; 
ü identificano tutti i pericoli e valutare i relativi rischi per tutti i lavoratori; 
ü definendo programmi per diminuire tali rischi.   
I vantaggi derivanti dall’implementare un Sistema di Gestione della Sicurezza 
sono:   
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ü riduzione premi INAIL; 
ü efficacia esimente della responsabilità amministrativa delle società per i 
reati  commessi in violazione delle norme antinfortunistiche e sulla tutela 
dell’igiene e  della salute sul lavoro; 
ü riduzione progressiva dei costi relativi alla salute e sicurezza sul lavoro 
compresi  quelli derivanti da incidenti, infortuni e malattie correlate al 
lavoro; 
ü miglioramento dei livelli di salute e sicurezza sul lavoro; 
ü capacità di adattamento all’evoluzione di leggi, regolamenti e norme di 
buona  tecnica; 
ü responsabilizzazione del personale (il monitoraggio è effettuato da 
personale  interno); 
ü accesso alle agevolazioni/procedure di finanziamento e semplificazioni 
 burocratiche/ amministrative; 
ü disponibilità di uno strumento di supporto nelle decisioni di investimento 
o di  cambiamento tecnologico; 
ü migliore rapporto e comunicazione con le autorità; 
ü migliore immagine aziendale verso il cliente esterno e interno. 
 
Formazione 
Le risorse umane rappresentano un vero e proprio capitale e occupano un ruolo 
centrale nella gestione dell’impresa. In una realtà caratterizzata da profonde 
rivoluzioni tecnologiche, da una crescente flessibilità e da profondi mutamenti 
nelle professioni la formazione e l'aggiornamento professionale costituiscono 
sempre più una leva strategica fondamentale.   
Itinera è agenzia formativa accreditata dalla Regione Toscana ai sensi della DGR 
968/07 (Codice accreditamento n. PI0292), dalla Regione Sicilia (Codice 
Identificativo Regionale ABH063) e, a livello nazionale, dai principali Fondi 
Interprofessionali. Itinera è inoltre Provider ECM (Iscrizione all'Albo Nazionale 
dei Provider E.C.M. al n.1412 per la Formazione Residenziale e Formazione Sul 
Campo).  
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L’offerta formativa di Itinera prevede corsi finanziati e privati:  
o formazione privata (a catalogo, corsi aziendali/interaziendali, corsi 
riconosciuti/  dovuti per legge); 
o formazione finanziata (Fondi comunitari e nazionali: FSE, Legge 236, 
Fondi  interprofessionali: FAPI, Fonter, Foncoop, Fondartigianato, 
Fondimpresa); 
o ECM – Educazione continua in Medicina; 
o organizzazione di seminari e convegni su argomenti di interesse per le 
azienda  con l’intervento di consulenti ed esperti. 
o Itinera supporta le imprese che intendono sviluppare un piano formativo 
coerente con il proprio piano strategico globale.   
In particolare, con riferimento alla formazione finanziata, Itinera, utilizzando i 
finanziamenti (fino al 100% a fondo perduto) provinciali, regionali e/o 
provenienti dai Fondi Interprofessionali, affianca integralmente i clienti nei 
processi di formazione delle risorse umane attuando:   
o analisi dei bisogni formativi; 
o definizione dei target formativi; 
o reperimento di bandi di finanziamento pubblico adeguati alle necessità 
 dell'azienda (Fondo Sociale Europeo, Legge 236, normative provinciali o 
regionali,  fondi Interprofessionali); 
o progettazione degli interventi formativi; 
o selezione e orientamento dei partecipanti; 
o programmazione e gestione della formazione (coordinamento didattico, 
tutoring  dei partecipanti); 
o docenza (ove previsto); 
o rendicontazione   
con una gestione completa dell’intero percorso formativo e della correlata 
richiesta di finanziamento che permette costantemente alle aziende clienti di 
beneficiare, senza alcun onere, delle iniziative sviluppate in ambito formativo per 
il soddisfacimento del fabbisogno aziendale legato allo sviluppo delle 
competenze ed alla formazione del personale su tutte le tematiche contemplate 
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dalle attività di consulenza erogate da Itinera e su ogni altra esigenza formativa 
segnalata dai propri clienti. 
 
Sistemi di Gestione per la Qualità ISO 9001   
La norma ISO 9001:2008 pone al centro della realizzazione del sistema di 
gestione il cliente e la sua piena soddisfazione.  
L'azienda viene vista come un insieme di processi in stretta relazione tra loro, 
allo scopo di fornire prodotti/servizi che rispondano in modo costante ai requisiti 
fissati e perseguire il continuo miglioramento delle prestazioni.  
Gestire la qualità significa gestire l'efficacia e l'efficienza dei propri processi 
attraverso:  
- la conoscenza, la gestione e il monitoraggio dei processi; 
- la capacità di coinvolgere le risorse umane; 
- la centralità del ruolo dell'Alta Direzione aziendale. 
I vantaggi derivanti dall’implementare un Sistema di Gestione per la Qualità 
sono: 
- miglioramento della definizione di ruoli e responsabilità; 
- ottimizzazione dei processi sia dal punto di vista dell’efficienza interna 
che della  soddisfazione del cliente; 
- maggior controllo sui risultati; 
- ottimizzazione delle risorse ed eliminazione degli sprechi; 
- maggiore consapevolezza e coinvolgimento del personale; 
- coinvolgimento dei fornitori; 
- migliore capacità di prendere decisioni basate su dati concreti inseriti in 
un  pannello di controllo; 
- riduzione dei reclami; 
- aumento della soddisfazione dei clienti; 
- possibilità di accedere a gare di appalto di Enti pubblici e di grandi 
committenti  ed ottenere accreditamenti regionali; 
- agevolazione nell'ottenimento di finanziamenti da UE, Regioni, Province; 
- riduzione dei costi delle polizze fideiussorie; 
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- miglioramento immagine aziendale. 
Itinera, su richiesta, è anche in grado di offrire la propria consulenza e 
professionalità per l’assunzione del ruolo di Responsabile Qualità aziendale.   
 
Sistemi di Gestione Ambientale ISO 14001 – EMAS II   
Il Sistema di Gestione Ambientale è lo strumento che le aziende hanno a 
disposizione per ridurre e tenere sotto controllo l’impatto sull’ambiente delle 
proprie attività, dei prodotti e dei servizi attraverso:  
• il rispetto delle leggi vigenti in materia ambientale; 
• la definizione e l’implementazione di obiettivi di miglioramento e di un 
 programma ambientale. 
Il miglioramento continuo negli impatti ambientali comporta un impiego più 
razionale di materie prime, energia e risorse in genere.   
I vantaggi derivanti dall’implementare un Sistema di Gestione Ambientale sono: 
• rispetto dei requisiti per l'aggiudicazione degli appalti pubblici (Direttive 
 2004/18/CE e 2004/17/CE); 
• riduzione dell'aliquota IRAP dello 0,40%; 
• snellimento delle procedure burocratiche per l'ottenimento delle 
autorizzazioni in  materia ambientale e prolungamento delle scadenze 
delle autorizzazioni stesse; 
• gestione programmata e sistematica di tutti gli adempimenti e non più a 
 "macchie di leopardo"; 
• riduzione dei premi assicurativi; 
• risparmio di materiale grazie a sostituzioni e riciclo di sottoprodotti e 
rifiuti; 
• riduzione del consumo energetico; 
• riduzione del costo di emissioni, scarichi e gestione dei rifiuti; 
• riduzione di verifiche ispettive da parte dei clienti e soprattutto organi di 
 controllo delle autorità competenti; 
• riduzione dei costi derivanti dalla responsabilità ambientale; 
• riduzione di penali; 
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• monitoraggio della performance ambientale; 
• migliore immagine aziendale fra gli enti regolatori, i clienti e il pubblico; 
• agevolazione nell'ottenimento di finanziamenti da UE, Regioni, Province. 
  
Sistema di Gestione per la Responsabilità Sociale SA 8000 - CSR   
Il mercato si sta evolvendo verso la valorizzazione della risorsa umana, pertanto i 
sistemi di gestione avanzati prevedono il soddisfacimento dei bisogni delle parti 
interessate: collettività, dipendenti, clienti, ecc...  
In questo senso l’organizzazione può confrontarsi con la Responsabilità Sociale, 
ovvero adottare un sistema che consenta di fare business nel rispetto dei valori 
etici e sociali.  
I vantaggi derivanti dall’implementare un Sistema di Gestione per la 
Responsabilità Sociale sono:  
o maggiore coinvolgimento e motivazione del personale; 
o controllo della catena di fornitura; 
o riduzione del turn-over dipendenti; 
o maggiore fiducia degli investitori e dei clienti; 
o trasparenza dell’attività aziendale con un aumento della visibilità interna 
ed esterna circa i propri principi etico-sociali; 
o soddisfazione dei requisiti per gare di appalto; 
o rispetto delle norme contrattuali; 
o agevolazione nell'ottenimento di finanziamenti da UE, Regioni, Province; 
o agevolazione nell’accesso al credito e nell’ingresso sul mercato attraverso 
il rating  etico; 
o aumento della soddisfazione dei clienti; 
o riduzione dell'aliquota IRAP dello 0,50%; 
o riduzione premi INAIL; 
o miglioramento dell’applicazione dei requisiti inerenti la sicurezza nei 




Sistema di Gestione della Sicurezza delle Informazioni ISO/IEC 27001   
Un sistema di gestione della sicurezza delle informazioni attua un approccio 
sistematico per minimizzare i rischi di accesso non autorizzato o di perdita dei 
dati e per garantire una gestione efficace delle misure di protezione adottate.  
La norma è particolarmente indicata nei casi in cui la protezione delle 
informazioni è critica, come nel settore finanziario, pubblico, IT e per le 
organizzazioni che gestiscono informazioni per conto terzi, come le società di 
outsourcing dell'IT per le quali rischi quali la perdita di dati o la frode creano 
preoccupazione tra i clienti e tra gli stessi utilizzatori finali. La ISO 27001 
rappresenta un modello che garantisce la protezione delle informazioni dei propri 
clienti attraverso un sistema di sicurezza robusto ed efficace anche in grado di 
garantire il normale svolgimento dell'attività aziendale.  
Le informazioni custodite con mezzi informatici rappresentano ormai oltre la 
metà del capitale intellettuale aziendale e sono pertanto un patrimonio aziendale 
la cui gestione diventa strategica per la tutela e lo sviluppo aziendale, è 
necessario garantire:  
- riservatezza, 
- disponibilità, 
- integrità,   
e la ISO 27001, tra i sistemi di gestione, è lo standard che più incide sul 
miglioramento delle prestazioni, poiché consente di dare continuità, sicurezza e 
fluidità a tutti gli altri sistemi gestionali e dal momento che richiede la 
conformità con le norme cogenti in materia di privacy e di information security, 
verrà sempre più richiesto per la partecipazione a bandi di gara.   
I vantaggi derivanti dall’implementare un Sistema di Gestione della Sicurezza 
delle Informazioni sono: 
ü fornire una dimostrazione indipendente di garanzia dei controlli interni e 
di conformità ai requisiti di governance imprenditoriale e di continuità 
aziendale; 
ü dimostrare con imparzialità l'osservanza delle leggi e delle norme in 
vigore; 
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ü offrire un vantaggio competitivo soddisfacendo i requisiti contrattuali e 
dimostrando ai clienti la massima importanza attribuita alla sicurezza delle 
loro informazioni; 
ü verificare con imparzialità l'identificazione, la valutazione e la gestione 
dei rischi  dell'organizzazione, formalizzando al tempo stesso i processi, le 
procedure e la  documentazione relativi alla sicurezza delle informazioni; 
ü dimostrare l'impegno dei responsabili aziendali per garantire la sicurezza 
delle  informazioni; 
ü monitorare costantemente le prestazioni aziendali e migliorarle attraverso 
un  processo di valutazione periodica  
ed in un'ottica di Basilea 2 conformarsi alla ISO 27001 può significare:   
ü orientarsi in un ambiente in costante evoluzione, in cui si moltiplicano 
nuovi prodotti sempre più complessi, aumentano le transazioni di e-
banking e sono necessari sistemi integrati a livello globale;  
ü scegliere di dimostrare la propria capacità di misurare, monitorare, 
quantificare e  ridurre autonomamente il rischio operativo piuttosto che 
decidere di mettere da  parte una notevole riserva di capitale;   
ü realizzare il maggior vantaggio competitivo.   
 
HACCP - Hazard Analysis Critical Control Point   
L’HACCP è una metodologia operativa riconosciuta a livello internazionale per 
la prevenzione o minimizzazione dei rischi per la sicurezza nei processi di 
preparazione di cibi e bevande.  E’ un approccio preventivo e strutturato alla 
sicurezza che ha come obiettivo l’ottimizzazione delle attività per fornire ai 
consumatori prodotti alimentari sicuri.  La metodologia HACCP è obbligatoria in 
Unione Europea e viene applicata a titolo:   
• Correttivo: quando l'applicazione della norma HACCP permette di 
assicurare il rispetto di obiettivi definiti dai responsabili nazionali per la 
gestione dei rischi e adottati dal settore agroalimentare.   
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• Preventivo: quando l'analisi dei rischi consente di identificare le potenziali 
aree di criticità da tenere sotto controllo per evitare possibili danni alla 
salute dei consumatori.   
I vantaggi derivanti la metodologia HACCP sono:   
• garanzia preventiva sulla sicurezza dei prodotti alimentari attraverso 
 l'identificazione e la gestione dei rischi; 
• dimostrazione ai consumatori di adozione di tutte le ragionevoli 
precauzioni per  garantire la sicurezza degli alimenti; 
• possibilità per i clienti di richiedere la certificazione e la valutazione dei 
fornitori; 
• riduzione del numero di controlli effettuati dai clienti e, di conseguenza, 
risparmio  di costi e tempi di gestione; 
• riduzione dei richiami dei prodotti; 
• miglioramento delle relazioni con le autorità preposte alla sicurezza 
agroalimentare; 
• aumento dell'efficienza dei processi.  
 
Sistema di Gestione per la Sicurezza Alimentare ISO 22000:2005 
La ISO 22000 "Food safety management systems – Requirements", è uno 
standard volontario con l’intento di armonizzare i diversi schemi HACCP con i 
differenti standard utilizzati per la verifica della sicurezza igienica.  
Il punto di partenza dello standard ISO 22000 è la gestione della food chain e 
delle informazioni e controlli lungo la catena di fornitura.  
Lo standard riguarda direttamente produttori e distributori e indirettamente 
produttori packaging, servizi di pulizia, derattizzazione.  
I vantaggi derivanti dall’implementare un Sistema di Gestione per la Sicurezza 
Alimentare sono:  
o concordanza con i principi HACCP; 
o armonizzazione degli standard nazionali di certificazione volontaria; 
o creazione di uno standard utilizzabile per audit di prima/seconda/terza 
parte; 
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o creazione di uno standard allineato con le norme ISO 9000 e ISO 14000; 
o garanzia di un unico linguaggio/metodo internazionale in tema di HACCP 
tenendo  conto degli input provenienti dai differenti Paesi e dalle differenti 
impostazioni; 
o integrazione dei principi dell’HACCP con i Prerequisite Programmes: 
GAP (Buona pratica agricola), GVP (Buona pratica veterinaria), GMP 
(Buona pratica di lavorazione), GHP (Buona pratica igienica), GPP 
(Buona pratica produttiva), GDP (Buona pratica di distribuzione), GTP 
(Buona pratica commerciale), SOP (Procedure operative standard), SSOP 
(Procedure operative standard di igiene), ovvero attività di base e 
trasversali che devono essere svolte in qualsiasi industria  alimentare e 
mirano alla sicurezza igienica.   
 
BRC (British Retail Consortium) e IFS (International Food Standard) 
Lo standard BRC è nato dalla necessità di assicurare che i fornitori dei prodotti a 
marchio operino secondo standard ben definiti, rispettando alcuni requisiti 
minimali.  
Il BRC Food Global Standard rappresenta la norma più frequentemente richiesta 
dalle organizzazioni per la validazione dei propri fornitori.  
Riconoscibilità Grande Distribuzione Inglese.  
Lo standard IFS è uno strumento operativo per qualificare i propri fornitori 
secondo  
requisiti di qualità, sicurezza e conformità alla normativa sui prodotti alimentari.  
Lo standard IFS, concepito come una check-list a punteggio, prevede dei 
requisiti "must" che sono un prerequisito per la certificazione e una conformità a 
punteggio (con un punteggio minimo obbligatorio per la certificazione).  
L’obiettivo principale è promuovere sicurezza, legalità e qualità dei prodotti a 
marchio privato, imponendo un controllo sistematico di materie prime, 
semilavorati, prodotti finiti, ambienti produttivi e risorse che interagiscono nei 
processi.  
Riconoscibilità Grande Distribuzione Francese e Tedesca.  
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I vantaggi derivanti dall’implementare il Sistema BRC e IFS sono:  
o tutela dell’immagine di chi immette i prodotti sul mercato (grandi catene 
di  distribuzione) e allineamento dei fornitori a requisiti comuni; 
o garanzia delle aspettative e tutela della salute del consumatore finale; 
o ampliamento del ventaglio dei propri clienti; 
o riconoscibilità internazionale in materia di sicurezza alimentare; 
o riduzione delle verifiche ispettive di parte seconda (e quindi minori risorse 
 dedicate alla gestione delle verifiche); 
o integrazione dei requisiti dello standard con eventuali requisiti aggiuntivi 
specifici; 
o possibilità di sfruttare sinergie ed elementi comuni ai sistemi di gestione 
per la qualità secondo le ISO 9000 e il metodo HACCP; 
o possibilità di procedere a verifiche congiunte con altri schemi (es. IFS) 
con auditor qualificati su entrambi gli schemi. 
 
Sistema di Gestione della Responsabilità Amministrativa  - D.Lgs. 231/2001  
Il D.Lgs 231/01 istituisce la responsabilità amministrativa dell’ente per reati 
posti in essere da amministratori, dirigenti e/o dipendenti nell’interesse o a 
vantaggio dell’ente stesso.  
In pratica introduce per la prima volta nel nostro ordinamento l’obbligo per 
un’azienda in quanto persona giuridica di dover rispondere per i reati commessi 
dal personale aziendale, ovvero la norma introduce la responsabilità in sede 
penale della società che va ad aggiungersi a quella della persona fisica.  
Alcuni dei reati di competenza del decreto sono:  
ü violazioni delle norme antinfortunistiche e sulla sicurezza sui luoghi di 
lavoro (D.Lgs. 81/2008); 
ü truffa ai danni dello Stato; 
ü truffa aggravata per il conseguimento di erogazioni  pubbliche; 




ü reati societari (L.366/2002); 
ü reati in tema di erogazioni pubbliche; 
ü icettazione, riciclaggio e impiego di denaro di provenienza illecita. 
Ottemperando al D.Lgs. 231/01 le aziende possono cautelarsi adottando e 
facendo rispettare Modelli di organizzazione e gestione interna.   
I vantaggi derivanti dall'applicazione del Sistema di Gestione della 
Responsabilità Amministrativa D.Lgs. 231/01 sono:   
ü adottare ed attuare efficacemente modelli di organizzazione e di gestione 
idonei a prevenire i reati elencati dal legislatore; 
ü evitare di incorrere in possibili sanzioni economiche e/o inibitorie durante 
lo svolgimento di rapporti commerciali con privati od enti pubblici; 
ü istituire un organismo, dotato di autonomi poteri di iniziativa e di 
controllo, con il compito di vigilare sul funzionamento e l'osservanza dei 
modelli e di curarne l’aggiornamento; 
ü introdurre un sistema disciplinare idoneo a sanzionare il mancato rispetto 
delle misure indicate nel modello;   
ü prevedere obblighi di informazione nei confronti dell'organismo deputato 
a vigilare sul funzionamento e l'osservanza del modello.   
 
Sistemi di Gestione per la Sicurezza Stradale ISO 39001 
La norma ISO 39001:2012 va a definire un sistema di gestione per la riduzione 
del rischio stradale di una azienda ovvero si va a dimostrare che l'organizzazione 
ha un sistema di gestione adeguato a tenere sotto controllo gli impatti sul rischio 
stradale derivanti dalle proprie attività e ne ricerchi sistematicamente il 
miglioramento.  
Il contributo dell'impresa può essere di grande valore anche per la sicurezza in 
strada dei propri Clienti, degli Utenti e della Comunità in generale e quindi ogni 
impresa può contribuire concretamente al miglioramento della Sicurezza 
Stradale.  
La ISO 39001 è rivolta a:  
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Ø utilizzatori della strada (organizzazioni con auto aziendali, organizzazioni 
con personale che viaggia su strada - poste, nettezza urbana, servizi di 
emergenza, etc..., compagnie di trasporti, compagnie di autobus/pullman, 
corrieri/taxi; 
Ø progettisti, costruttori e manutentori di strade (dipartimenti locali per la 
pianificazione, imprese di costruzione); 
Ø organizzazioni che generano traffico stradale (servizi pubblici, scuole, 
ospedali, parcheggi, servizi privati, supermarket, campi sportivi, location 
di eventi, etc...).  
I vantaggi derivanti dall’implementare un Sistema di Gestione per la Sicurezza 
Stradale sono:  
Ø riduzione degli infortuni; 
Ø vantaggi nelle gare di appalto; 
Ø riduzione dei premi assicurativi (se l’ente certificatore è accreditato); 
Ø un quadro solido per l'identificazione e la risposta ai rischi; 
Ø fiducia dei clienti; 
Ø un aiuto per le organizzazioni a destinare le risorse nel modo più 
conveniente  ed efficiente; 
Ø riduzione delle assenze per malattia; 
Ø riduzione dei rischi di citazione legale per negligenza; 
Ø riduzione dei costi per riparazione di autoveicoli; 
Ø miglioramento delle credenziali per la responsabilità sociale. 
 
Marcatura CE - Direttiva Prodotti da Costruzione 89/106/CEE 
La marcatura CE è la dichiarazione del produttore che dimostra la rispondenza 
del prodotto alle direttive comunitarie applicabili.  
Gli scopi principali della marcatura CE sono:  
• indicare la conformità del prodotto alle direttive applicabili e quindi ai 
requisiti  essenziali di sicurezza; 
• permettere l'accesso del prodotto sul mercato; 
• assicurare la libera circolazione dei beni; 
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• permettere il ritiro dei prodotti non conformi dalle autorità preposte o 
dalla  dogana. 
La Direttiva Prodotti da Costruzione prevede la valutazione della conformità per 
la fase di progettazione e/o fabbricazione del prodotto su “livelli di 
attestazione”.  
I livelli di attestazione previsti dalla direttiva sono, in funzione delle conseguenze 
sugli utenti in caso di non conformità del prodotto, 1+, 1, 2+, 2, 3 e 4 e si 
differenziano tra loro essenzialmente per la “distribuzione” dei compiti tra il 
fabbricante e l’organismo di certificazione, ispezione e/o prova.   
Per ogni livello di “attestazione”, il fabbricante del prodotto da costruzione ha il 
compito di introdurre un Controllo di Produzione in Fabbrica che garantisca il 
rispetto delle norme applicabili alla marcatura CE del prodotto.   
I vantaggi posseduti da un prodotto derivante dall’adozione di un sistema di 
controllo della produzione in fabbrica sono:   
• riorganizzazione del sistema produttivo; 
• maggiore qualità dei prodotti; 
• apertura nuovi mercati; 
• rispetto degli elementi di sicurezza dei prodotti; 
• armonizzazione dei prodotti. 
 
Privacy D.Lgs. 196/2003   
Il 1° Gennaio 2004 è entrato in vigore il D.Lgs. 196 del 30 giugno 2003 il cd. 
nuovo "Codice Privacy" che ha sostituito integralmente la Legge 675/96 ed il 
DPR 318/99.  
Ogni azienda deve implementare le "Misure minime di sicurezza" per il 
trattamento di dati personali, sensibili e giudiziari.  
Per rispondere alle nuove disposizioni del nuovo Codice Privacy l'organizzazione 
aziendale deve predisporre il Documento Programmatico sulla Sicurezza (DPS).  
Il DPS è un manuale di pianificazione della sicurezza dei dati trattati dall'azienda 
ovvero è una "fotografia" rappresentante, l'attribuzione di responsabilità, la 
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valutazione dei rischi, la divisione dei compiti e delle procedure e la previsione 
di interventi formativi e migliorativi.  
Il DPS, deve essere aggiornato entro il 31 marzo di ogni anno.  
La nuova normativa prevede che la Guardia di Finanza effettui controlli e 
sanzioni eventuali violazioni di legge.  
I vantaggi derivanti dall’implementazione di un Sistema di Gestione dei Dati 
Personali sono:  
o riorganizzazione del sistema di gestione e archiviazione dei dati; 
o adozione delle misure minime di sicurezza del trattamento dei dati; 
o affidabilità dei dati e delle informazioni; 
o rispondenza agli obblighi di legge; 
o possibilità di evitare sanzioni.  
 
Altri servizi offerti da ITINERA SERVIZI ALLE IMPRESE SRL 
Organizzazione aziendale 
L’organizzazione aziendale è l'insieme dei componenti che rendono possibile il 
funzionamento di una azienda, dove l'azienda è persone, attrezzature, energie, 
denaro tra loro collegati ed interdipendenti affinché comportamenti e relazioni 
siano orientati a realizzare uno o più obiettivi.  
Itinera grazie alle conoscenze, competenze e professionalità dei propri consulenti 
è in 
grado di realizzare:  
- analisi e valutazione delle mansioni, delle prestazioni e del potenziale; 
- programmazione e controllo di gestione; 
- progetti di sviluppo organizzativo; 
- gestione di interventi di sviluppo organizzativo; 
- logistica interna e distributiva; 
- programmazione ed organizzazione della produzione, dell’erogazione 
 servizi; 
- qualità totale. 
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Accreditamento dei Laboratori ISO/IEC 17025:2005  
Il Ministero della Salute in accordo con le Regioni con Atto n. 2028 del 
17/06/2004 ha sancito che i laboratori, annessi e non ad industrie alimentari, che 
effettuano analisi nell’ambito delle procedure di autocontrollo per contro delle 
industrie alimentari stesse devono essere accreditati secondo la norma europea 
UNI CEI EN ISO/17025.  
La ISO/IEC 17025:2005, che sostituisce l'edizione del 1999, contiene tutti i 
requisiti che i laboratori devono soddisfare per dimostrare che agiscono secondo 
un corretto sistema di gestione che consente loro un pieno controllo dei processi 
e sono capaci di generare dei risultati validi, ottenuti con metodi di misurazione 
nazionali ed internazionali.  
L’ILAC (Cooperazione Internazionale di Accreditamento dei Laboratori) ha 
stabilito un periodo di transizione di due anni a partire dalla data della 
pubblicazione della nuova edizione - 12 maggio 2005 - per i laboratori 
accreditati, per conformarsi ai requisiti della nuova norma.  
 
Pubblica Amministrazione 
Nella Pubblica Amministrazione italiana, negli ultimi anni, c’è sempre più 
l’esigenza di operare in un’ottica competitiva, in modo da stimolare il 
contenimento dei costi ed il rinnovamento dei rapporti con l’utenza.  
Itinera affianca le Amministrazioni Pubbliche nel loro processo di rinnovamento 
attraverso:  
ü gestione del cambiamento organizzativo; 
ü nuclei di valutazione; 
ü valorizzazione e formazione del personale; 
ü analisi funzionale ed organizzativa; 
ü implementazione Sistemi di Gestione per la Qualità per i servizi; 





Project Financing  
La crescente complessità dei mercati spesso richiede alle aziende nuovi 
investimenti per poter tenere il passo con la concorrenza, di giorno in giorno più 
agguerrita.  
Per rendere meno gravosi gli oneri a carico delle aziende esistono diverse leggi 
di finanziamento, periodicamente rinnovate, volte all’erogazione di contributi a 
fondo perduto o a tasso agevolato che consentono di rendere meno gravoso 
l’impegno economico-finanziario che l’azienda si vede a dover affrontare.  
Itinera affianca l’azienda che desidera usufruire delle opportunità offerte del 
sistema di finanziamenti pubblici e privati per:  
Ø attività di ricerca e innovazione di prodotto e di processo; 
Ø implementazione e certificazione di Sistemi Qualità Aziendali; 
Ø progetti di internazionalizzazione; 
Ø acquisto di impianti, macchinari ed attrezzature; 
Ø acquisto di consulenze tecniche, informatiche o di altro tipo; 
Ø corsi di formazione per il personale; 
Ø ottenimento di agevolazioni, finanziamenti/contributi, locali, camerali e 
 nazionali.  
 
 
3.3 Caso studio: piano formativo “Salute e Sicurezza in Cooplat” 
La Cooperativa Lavoratori Ausiliari del Traffico L.A.T., detta Cooplat, è una 
delle più grandi imprese italiane nel comparto dei servizi, oltre che un importante 
partner per le aziende che competono sul mercato ed affidabile supporto per le 
Pubbliche Amministrazioni impegnate in un processo di razionalizzazione e di 
innovazione. Tra i valori principali della cooperativa è possibile riscontrare la 
legalità, la dignità del lavoro, il rispetto dell’ambiente e della sicurezza.  
La Cooplat ha aderito al Fondo Interprofessionale Fon.Coop il 16/07/2003 e 
presenta un saldo disponibilità presso lo stesso di 61692,96€ (saldo disponibilità 
del 2012 aggiornato al 18/07/2014). 
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La proposta progettuale, che nasce attraverso un confronto diretto e collaborativo 
con tutti i principali attori interessati e con il pieno sostegno delle parti datoriali e 
sindacali a livello aziendale, intende intervenire sulle aree critiche relative agli 
aspetti gestionali operativi ed organizzativi in materia di sicurezza.  
E' da evidenziare il processo attraverso il quale è stato costruito l'intervento che 
segue un modello bottom-up: l'impostazione del piano formativo parte dal 
coinvolgimento e dalla partecipazione dei componenti delle organizzazioni che a 
vario titolo hanno partecipato alla definizione del progetto: a livello territoriale 
infatti le imprese e le parti sociali hanno contribuito a costruire fin da subito la 
proposta progettuale.  
La seguente tabella sintetizza l’organico della cooperativa alla data di 
presentazione della richiesta formativa. 
 
Tabella 3.1: Organico alla data di presentazione della richiesta 
 
 
I seguenti paragrafi saranno esplicativi della progettazione del percorso 






3.3.1 Funzionamento del Conto Formativo Fon.Coop 
Con il presente paragrafo si intende illustrare il funzionamento del Conto 
Formativo presso il Fondo Interprofessionale Fon.Coop. 
La scelta di prendere in considerazione tale Fondo è dettata dal fatto che il piano 
formativo preso come esempio riguarda una cooperativa. Infatti, come descritto 
in precedenza, Fonc.Coop è il Fondo paritetico Interprofessionale nazione per la 
formazione continua nella imprese cooperative, costituito da Associazione 
Generale Cooperative Italiane (AGCI), Confederazione Cooperative Italiane 
(Confcooperative), Lega Nazionale Cooperative e Mutue (Legacoop) e CGIL-
CISL-UIL.  
Il Fondo è stato istituito con lo scopo di finanziare piani di formazione continua, 
aziendali e pluriaziendali, concordati tra le imprese e le Organizzazioni Sindacali 
dei Lavoratori, a favore di imprese aderenti al Fondo e di soci 
lavoratori/lavoratrici e di lavoratori/lavoratrici in esse occupati, per sviluppare la 
competitività delle imprese e accrescere le competenze dei soci 
lavoratori/lavoratrici e dei lavoratori/lavoratrici.  
I piani formativi aziendali vengono finanziati da Fon.Coop tramite due modalità: 
1. Conto Formativo Aziendale: risorse assegnate automaticamente;  
2. Fondo di Rotazione: risorse assegnate in modalità competitiva.   
Ai fini dell’analisi in oggetto è bene approfondire il funzionamento della prima 
modalità di finanziamento.  
Il Conto Formativo Aziendale è il canale più diretto utilizzato da Fon.Coop per 
erogare contributi alle imprese aderenti al Fondo per la formazione continua dei 
lavoratori/lavoratrici e dei soci lavoratori/lavoratrici.  
Il Conto Formativo Aziendale si basa su quanto ogni singola impresa aderente al 
Fondo versa, per legge, all’Inps come maggiorazione dello 0,30% sul monte 
salari nell’ambito dell’assicurazione contro la disoccupazione involontaria.  
L’imprenditore ha piena libertà nel disporre di tale canale di finanziamento e nel 
decidere modi e tempi per svolgere la formazione dei propri dipendenti.  
Le risorse versate dalle imprese aderenti (lo 0,30%) costituiscono la disponibilità 
aziendale da utilizzare per la formazione dei propri lavoratori e soci. Con una 
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disponibilità aziendale superiore a 5.000€ le imprese possono accedere 
direttamente al proprio Conto Formativo in ogni momento dell’anno presentando 
uno o più piani formativi. Tali risorse si possono cumulare per tre anni. Infatti, 
trascorsi tre anni dalla messa a disposizione delle Risorse per Piano formativi 
Aziendali (RPA) di un’annualità le risorse di quella annualità non utilizzate 
vengono sottratte dalla disponibilità dell’impresa e assegnate al Fondo di 
Rotazione14.   
Il saldo del Conto Formativo è il risultato della sommatoria indicata nello schema 
seguente:  
totale RPA annualità precedenti 
+ 
RPA dell’anno cui si riferisce il saldo 
- 
eventuale impegnato per piani approvati e non conclusi 
- 
eventuale pagato per piani conclusi Conto Formativo anni precedenti 
- 
eventuali RPA annuali perse perché beneficiaria su Fondo di Rotazione. 
Le imprese che abbiano maturato un Conto Formativo possono utilizzarlo ed 
ottenere un contributo fino alla concorrenza massima del proprio saldo secondo 
le procedure più avanti specificate; a tale saldo può essere sommato un primo 
anticipo del 90% delle RPA dell’anno n calcolato sul versato dell’anno n-1 dal 
Fondo e non ancora messe a disposizione ed un ulteriore anticipo del 90% delle 
RPA dell’anno n+1 calcolato sull’anticipo n. La possibilità di utilizzare tale 
anticipo deve essere comunque verificata prima della presentazione del piano 
formativo.  
Il Conto Formativo Aziendale garantisce la certezza del finanziamento poiché 
tale sistema non prevede né una procedura di valutazione, se non quella relativa 
alla correttezza formale della richiesta, né una graduatoria, trattandosi di risorse 																																								 							
14 Il Fondo di Rotazione è il canale di finanziamento della formazione dedicato alle Pmi e alle 
microimprese, che opera attraverso avvisi pubblici.  
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proprie dell’azienda richiedente. Si tratta di uno strumento molto più semplice, 
agile e rapido rispetto all’avviso pubblico ma discriminante da un punto 
contributivo: le imprese di grandi dimensioni sono agevolate rispetto alle Pmi e 
agli studi professionali con un numero limitato di addetti in quanto sono capaci 
di accantonare maggiori risorse (dallo 0,30%) in minor tempo. 
Per quel che riguarda le attività, nell’ambito del Conto Formativo, sono 
ammissibili le attività che il soggetto proponente ritiene necessarie al fine di 
raggiungere gli obiettivi didattici e di apprendimento previsti dal piano stesso, fra 
cui: 
1. Attività propedeutiche, come: ricerca (ad esempio quella relativa al rilievo 
di fabbisogni formativi), orientamento, selezione dei partecipanti, bilanci 
di competenze, formazione formatori. 
2. Attività formative, come ad esempio: corsi di formazione in presenza, 
sostegno all’utenza svantaggiata, stage, e-learning, corsi di formazione a 
distanza on line e off line, formazione individuale (voucher, progettazione 
e produzione di materiali didattici, formazione), intervento, formazione 
esperienziale e simulazione, apprendimento organizzativo. 
Sono inoltre ammissibili modalità di erogazione della formazione quali: 
Ø seminari, intesi come attività in presenza destinata ad un gruppo 
ristretto di persone e finalizzata all’aggiornamento o 
perfezionamento su un tema specifico. In tal caso, le ore di 
formazione per ciascun allievo devono essere minimo 4; 
Ø affiancamento, training on the job, coaching e mentoring e project 
work. Tali attività non possono assorbire più del 35% delle ore di 
formazione previste per piano formativo. 
3. Attività in itinere e finali non formative, come ad esempio: certificazione 
delle competenze acquisite, attività di monitoraggio in itinere, attività di 
valutazione in itinere e finale, attività di comunicazione e diffusione dei 
risultati. 
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Per i piani formativi a valere sul Conto Formativo si richiede che ogni 
partecipante usufruisca di un minimo di 4 ore di formazione ad eccezione di 
quanto previsto per i voucher.  
È inoltre previsto che le azioni a valere sul Conto Formativo debbano concludersi 
entro 12 mesi dalla data di inizio attività, salvo la facoltà del Fondo di valutare 
eventuali proroghe al predetto termine in caso di specifica richiesta scritta 
debitamente trasmessa al Fondo almeno 30 giorni prima della conclusione delle 
attività e comunque fermo restando il rispetto della disciplina in materia vigente.  
Le attività devono iniziare, previa comunicazione al Fondo, entro e non oltre il 
30esimo giorno dalla data di comunicazione dell’approvazione del contributo e 
previa sottoscrizione della convenzione da parte del soggetto presentatore del 
piano formativo. 
Soffermandosi sull’analisi dei destinatari per i piani a valere sul Conto Formativo 
Aziendale è possibile includere: 
a. i soci lavoratori/lavoratrici di imprese cooperative che hanno un Conto 
Formativo aperto o per le quali risultino versamenti relativi all’anno di 
competenza, e che alla data di presentazione del piano siano ancora 
aderenti o, in caso di revoca, abbiano reiterato l’adesione al Fondo e che si 
impegnino a rimanere aderenti per il tempo di realizzazione e 
rendicontazione del piano; 
b. i lavoratori/lavoratrici, comprendenti dipendenti a qualsiasi titolo inclusi 
apprendistato e titolari di contratti a progetto delle imprese che hanno un 
Conto Formativo aperto o per le quali risultino versamenti relativi 
all’anno di competenza, e che alla data di presentazione del piano siano 
ancora aderenti o, in caso di revoca, abbiano reiterato l’adesione al Fondo 
e che si impegnino a rimanere aderenti per il tempo di realizzazione e 
rendicontazione del piano. 
Invece, sono soggetti presentatori e attuatori dei piani concordati: 
- imprese aderenti al Fondo esclusivamente per propri soci 
lavoratori/lavoratrici e lavoratori/lavoratrici; 
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- consorzi d’imprese aderenti a Fon.Coop per propri lavoratori/lavoratrici e 
soci lavoratori/lavoratrici e lavoratori/lavoratrici e soci 
lavoratori/lavoratrici delle imprese associate aderenti a Fon.Coop; 
- società capogruppo per i propri lavoratori/lavoratrici e i 
lavoratori/lavoratrici delle società controllate e/o partecipate aderenti; 
- la capogruppo di un gruppo cooperativo paritetico per i propri 
lavoratori/lavoratrici e soci lavoratori/lavoratrici e lavoratori/lavoratrici e 
soci lavoratori/lavoratrici delle imprese facenti parte del gruppo aderenti a 
Fon.Coop; 
- l’impresa titolare di un Conto Formativo di gruppo per i propri 
lavoratori/lavoratrici e soci lavoratori/lavoratrici e lavoratori/lavoratrici e 
soci lavoratori/lavoratrici delle imprese facenti parte del gruppo aderenti a 
Fon.Coop; 
- ATI o ATS di più imprese aderenti a Fon.Coop anche da costruire 
formalmente dopo l’eventuale approvazione del contributo; 
- i contratti di rete tra imprese aderenti al Fondo esclusivamente per i propri 
soci lavoratori/lavoratrici e lavoratori/lavoratrici e per quelli delle imprese 
associate aderenti; 
- Enti o società di formazione, anche in ATI o ATS fra di loro, incaricati 
dalle imprese aderenti al Fondo. In questo caso, gli Enti o le società di 
formazione devono essere accreditati presso la Regione territorialmente 
competente per le attività previste dal piano. Gli organismi di formazione 
non accreditati presso la Regione di competenza devono essere accreditati 
presso il Fondo secondo le modalità previste dallo stesso.  
Una volta presentati i piani aziendali a valere sul Conto Formativo sono 
sottoposti da parte del Fondo ad un esame di conformità di quanto previsto nel 
piano rispetto a quanto richiesto dal Fondo. Inoltre, il Fondo si riserva di ridurre 
il contributo richiesto sulla base della valutazione tecnica di uno o più elementi 
del medesimo.  
Generalmente la delega a soggetti terzi delle attività previste dal piano è vietata 
per norma, ma è possibile fare richiesta al Fondo per ricevere l’autorizzazione a 
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tale divieto. Eventuale richiesta dovrà essere esplicitamente effettuata in fase di 
presentazione del piano formativo, nel quale la delega dovrà essere descritta in 
modo analitico al fine di poterne valutare l'ammissibilità.  
Per l’eventuale richiesta di delega i soggetti proponenti dovranno attenersi ai 
seguenti criteri:  
o deve essere prevista per apporti integrativi specialistici di cui i soggetti 
presentatori non possono disporre in maniera diretta;  
o l’importo della delega deve essere specificato nel piano e, nel caso in cui 
il soggetto presentatore e attuatore sia un Ente o società di formazione 
delegato dalle imprese beneficiarie, non deve superare il 30% del valore 
del costo del piano formativo (contributo richiesto + cofinanziamento).  
Il soggetto terzo delegato dovrà possedere i requisiti e le competenze richieste 
dall'intervento, da documentare al momento della richiesta dell'autorizzazione e 
non potrà, a sua volta, delegare ad altri soggetti l'esecuzione, anche di parte, 
dell'attività. Responsabile a tutti gli effetti risulterà, in ogni caso, il soggetto 
proponente e titolare del contributo anche per le attività delegate.  
È bene precisare che non si considera delega l'affidamento della realizzazione 
delle attività da parte di un’associazione o consorzio agli associati o consorziati a 
ATI o ATS, ovvero da parte di un’impresa ad altra impresa facente parte dello 
stesso gruppo societario che nei confronti del soggetto presentatore operano a 
costi reali senza possibilità di ricarichi; non costituisce affidamento a terzi 
incarichi a persona fisica o a studi associati se costituiti in conformità alla legge 
1815 del 23 novembre 1939 e s.m.i.; parimenti non costituisce affidamento a 
terzi incarichi a persona fisica titolare di una impresa individuale.  
In nessun caso la delega può riguardare:  
o attività di direzione, coordinamento e segreteria organizzativa 
dell'intervento formativo o progettuale nel suo complesso;  
o attività che contribuiscono ad aumentare il costo di esecuzione 
dell'operazione, senza alcun valore aggiunto proporzionato;  
o accordi stipulati con intermediari o consulenti in cui il pagamento è 
espresso in percentuale del costo totale dell'operazione, a meno che tale 
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pagamento sia giustificato dal beneficiario finale con riferimento 
all'effettivo valore dei servizi prestati.  
Tra i vantaggi di cui è possibile usufruire utilizzando il Conto Formativo per 
finanziare la formazione si evidenziano i seguenti:  
o accesso facilitato e rapido alle risorse accantonate;  
o presentazione di piani formativi durante tutto l’arco dell’anno con 
flessibilità per costi e tematiche formative;  
o approvazione dei piani entro 15 giorni dalla presentazione; 
o assistenza dedicata; 
o i contributi erogati sul Conto Formativo non sono oggetto 
dell’applicazione della normativa sugli Aiuti di Stato alla formazione; 
o il Conto Formativo può prevedere tutte le attività formative e non 
formative che l’impresa ritiene necessarie per raggiungere gli obiettivi di 
apprendimento desiderati; 
o il Conto Formativo può includere il finanziamento di uno o più voucher 
individuali; 
o non sono previsti massimali di costo orario per tale strumento. 
 
 
3.3.2 Progettazione del percorso formativo 
Partendo dalla considerazione che una parte significativa di infortuni e malattie 
professionali è riconducibile ad azioni scorrette piuttosto che a condizioni 
tecniche inadeguate, si può chiaramente comprendere quanto la formazione sia 
un elemento fondamentale e necessario per rendere efficace ogni azione di 
prevenzione. 
Una formazione in grado di rendere i lavoratori consapevoli dei rischi connessi 
allo svolgimento delle proprie mansioni, dei pericoli per il proprio benessere e 
quello dei colleghi e del sistema di tutele che la normativa ha predisposto con 
l’obiettivo di raggiungere un’integrazione tra lavoro e salute. 
La formazione per i lavoratori, secondo la definizione del D.Lgs 81/2008, 
rappresenta una parte fondamentale del cammino educativo indirizzato a 
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conseguire “competenze per lo svolgimento in sicurezza dei rispettivi compiti in 
azienda e all’identificazione, alla riduzione e alla gestione dei rischi”. In 
particolare, essa costituisce per ciascun lavoratore un’insostituibile occasione di 
acquisizione di consapevolezza, volta a comprendere quanta importanza riveste, 
per la propria ed altrui salute e sicurezza, l’adozione di comportamenti lavorativi 
corretti. 
Pertanto, la formazione alla sicurezza sul lavoro è intesa come una parte del 
processo formativo che un’impresa mette in campo per essere al passo con i 
tempi, al pari della valutazione dei rischi che non può essere considerata come 
un’analisi a sé stante, ma deve essere integrata con l’attività quotidiana che 
rappresenta la mission aziendale.  
Le iniziative estemporanee di formazione su tematiche specifiche rischiano di 
essere scarsamente efficaci per la riduzione dei comportamenti pericolosi, in 
quanto sono vissute come esperienze straordinarie, esterne alla normalità; è 
invece indispensabile che la costruzione di atteggiamenti salutari avvenga 
all’interno degli ordinari processi di produzione. Questo può tradursi in un 
intervento complessivo e continuo, un vero e proprio piano di formazione 
aziendale che va aggiornato nel tempo in base ai bisogni formativi rilevati.  
Il piano di formazione aziendale rappresenta l’insieme dei progetti formativi utili 
al raggiungimento degli obiettivi aziendali (operativi, strategici, di salute e 
sicurezza sul lavoro, ecc.).  
Proprio la strutturazione di un piano di formazione aziendale, che garantisca 
continuità nel tempo ed efficacia all’azione educativa, rivela l’intenzione di 
investire sulle conoscenze e competenze dei lavoratori e di puntare così su una 
corretta attività di prevenzione, soprattutto se è stato condiviso dai vari attori del 
sistema di prevenzione aziendale. 
Il risultato di un tale atteggiamento sarà costituito da un miglioramento delle 
condizioni lavorative e della conduzione dei processi produttivi: prevenzione 
come investimento. Collocare invece la formazione in una serie di adempimenti 
ai quali si è costretti a corrispondere costituisce una falsa alternativa al processo 
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virtuoso che la realizzazione condivisa di un piano aziendale rappresenta, 
comportando un costo inutile e improduttivo. 
Con la stesura di un piano formativo Cooplat persegue le seguenti finalità: 
• definizione delle priorità formative in raccordo ai diversi obiettivi di 
miglioramento dell'impresa, evitando il proliferare di iniziative 
frammentate ed estemporanee; 
• miglior coordinamento operativo delle diverse iniziative, anche in 
rapporto ai vincoli dettati dal normale funzionamento aziendale; 
• possibilità, una volta concluse le attività previste dal piano, di verificare se 
si riscontra qualche miglioramento nei processi aziendali su cui si 
intendeva intervenire anche attraverso la formazione. 
Come per ogni piano formativo, è necessario esporre il preventivo dei costi da 
sostenere per la realizzazione delle attività. Inoltre, è bene specificare che non 
può avere una durata superiore a 12 mesi dalla data di avvio delle attività 
formative e deve essere condiviso con un accordo sottoscritto dalle 
rappresentanze delle parti sociali, a livello aziendale, territoriale, o di categoria. 
In caso di necessità, è possibile che su richiesta di Itinera venga concessa una 
proroga da Fon.Coop per concludere le attività programmate. In questo caso, non 
è stato necessario.  
Le risorse per il piano formativo vengono calcolate sommando i relativi 
versamenti al netto degli impegni previsti da Fon.Coop per le seguenti macro 
voci, stabilite dal Piano Operativo delle Attività (POA) o da successive delibere 
assembleari:  
- costi di gestione;   
- spese propedeutiche;   
- azioni di sistema;   
- quote per piani settoriali/territoriali/solidarietà.   
Per ogni anno di bilancio, tali impegni vengono formalizzati dal Consiglio di 
Amministrazione del Fondo, tenendo conto della normativa di legge, secondo 
questo schema: RPA dell’anno x = totale versato nell’anno x – impegni dell’anno 
x. 
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È fondamentale che per il progetto formativo in oggetto vengano garantiti i 
seguenti requisiti: 
a) conformità, intesa come rispondenza ai vincoli normativi e legislativi, alle 
specifiche e ad eventuali standard di riferimento; 
b) coerenza, intesa come adeguatezza dal punto di vista metodologico, 
tecnico, e delle scelte progettuali, organizzative e gestionali in rapporto 
agli obiettivi formativi; 
c) pertinenza, intesa come adeguatezza di risposta alle finalità della 
formazione nel campo della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro; 
d) efficacia, intesa come capacità del progetto di realizzare i risultati attesi 
dal punto di vista didattico e delle competenze professionali, con 
particolare riferimento al ruolo che il soggetto destinatario della 
formazione riviste nel contesto dell’organizzazione aziendale.  
Ogni progetto nasce da un’idea, che dovrà essere poi tradotta in procedure ed 
attività affinché diventi realizzabile. Sicuramente realizzare un progetto significa 
individuare un problema al quale si vuole dare una risposta, che diventa 
importante per il contesto organizzativo nel quale si sta operando.  
Uno dei primi passi da fare è quello di condividere con altri l’idea e cercare 
consenso e supporto. Non si può pensare di realizzare un progetto in solitudine: è 
necessario mettersi in gioco e lavorare in gruppo in quanto un progetto non è mai 
un’operazione da solisti, ma di gruppo. È perciò necessario rifuggire dall’idea di 
voler fare tutto da soli e di sentirsi in grado di farlo, se non si acquisisce 
consenso non si riuscirà mai ad affrontare e realizzare una vera progettazione 
formativa.  
Progettare significa fermarsi a riflettere e organizzarsi per fare quel “salto in 
avanti” che sta dentro al significato etimologico stesso della parola progettare. 
Un progetto può essere paragonato infatti ad un ponte lanciato tra la realtà di un 
dato momento e il cambiamento da raggiungere.  
Il progettista dovrà essere in grado di pensare il proprio progetto nella realtà e nel 
contesto in cui lo sta immaginando. Il progetto, infatti, prevede la realizzazione 
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di attività e di operazioni che dovranno avere la finalità di migliorare la realtà 
nella quale si va ad intervenire.  
La progettazione formativa rappresenta appunto il ciclo del progetto che è 
composto da diverse fasi ed elementi. Normalmente si parte dall’analisi del 
contesto e del problema che si vuole risolvere. Questa diventa un’operazione 
indispensabile per poter definire gli obiettivi del progetto: si parte sempre 
dall’individuare ciò che manca, ciò che deve essere migliorato.  
Lo studio del contesto non prevede solo un’analisi del settore nel quale si 
propone l’intervento, ma in modo più ampio è necessario ricorrere a fonti 
statistiche, a dati che possano supportare l’idea e giustificarla agli occhi dei 
finanziatori. Infatti, è necessario che il progetto si inserisca in linee di sviluppo 
più ampie, non solo a livello di contesto, ma anche a livello di strategie di 
sviluppo regionali e nazionali.  
Di seguito verranno illustrati gli step necessari per la progettazione del piano 
formativo “Salute e sicurezza per Cooplat”. 
 
 
3.3.2.1 Individuazione del problema: esigenza che si intende affrontare 
e contesti aziendali di riferimento 
In questo momento storico la crisi spinge le Pmi toscane a tagli più o meno 
drastici che, in misura diversa, spesso vanno ad incidere significativamente sulle 
variabili strategiche che consentirebbero l’avvio di dinamiche di sviluppo quali 
l’innovazione e soprattutto la formazione. La crisi, infatti, secondo i responsabili 
della Cooplat, costituisce una variabile influente sulla formazione delle risorse 
anche su tematiche cruciali quali la sicurezza sui luoghi di lavoro; sono infatti 
evidenti a tutti anche ai beneficiari dell’intervento, i pesanti costi della non 
sicurezza sulla produzione e come, nel medio termine, l'investimento economico 
in misure di prevenzione sia un elemento di competitività per le imprese.  
Per l’impresa beneficiaria, la sicurezza sul lavoro resta dunque un obiettivo 
primario: in un momento di crisi come questo diventa urgente non abbassare la 
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guardia e far sì che quello della sicurezza sia un elemento di qualità e 
competitività nel sistema economico.  
I responsabili delle aziende beneficiarie sono consapevoli inoltre che per rendere 
la sicurezza sul lavoro un fattore di valore e crescita per le loro aziende non basta 
il solo impegno di risorse economiche: essi infatti sono chiamati ad accettare una 
sfida culturale che non può prescindere da scelte organizzative all'avanguardia e 
da un'opera di sensibilizzazione dei lavoratori sui comportamenti individuali.  
In particolare, dalle indagini condotte presso le imprese coinvolte nella presente 
proposta di piano formativo sono emersi alcuni elementi di criticità che 
costituiscono la motivazione dell'intervento:  
a) la rilevanza e l'urgenza delle questioni attinenti la sicurezza in particolare, 
si evidenzia la difficoltà di integrare la sicurezza nelle procedure di lavoro 
individuando le responsabilità, interpretando e applicando la normativa, 
organizzando la sicurezza all’interno della propria azienda;  
b) la necessità di accelerare processi di innovazione che rafforzino il livello 
di competitività, andando ad incidere sulla capacità gestionale ed 
operativa rispetto alla introduzione di modelli organizzativi aziendali 
organizzati in un’ottica di qualità e sicurezza; 
c) la necessità di adeguare e aggiornare le conoscenze dei lavoratori rispetto 
alla normativa in materia di sicurezza alla luce degli accordi sulla 
formazione della Conferenza Stato-Regioni, che hanno recentemente 
integrato le disposizioni inserite del D.Lgs. 81/2008 con i requisiti minimi 
obbligatori per tutte le imprese ed hanno precisato molti dettagli fissando 
anche delle stringenti scadenze sulla loro attuazione.  
La Cooplat si trova quindi ad attraversare un momento critico in cui si rende 
necessario da un lato aggiornare e adeguare le conoscenze dei lavoratori in 
materia di sicurezza (alla luce dell’Accordo Stato-Regioni del 21/12/2011), 
dall’altro garantire lo sviluppo nei partecipanti di adeguate e contestualizzate 
conoscenze e delle correlate competenze utili allo sviluppo.  
117 
Da tali premesse nasce la presente proposta progettuale che si configura come 
reale opportunità per innovare l’intero sistema procedurale ed organizzativo 
dell’azienda in un’ottica di sicurezza.  
Grazie all’impostazione metodologica partecipativa la formazione continua si 
configura come una leva fondamentale di innovazione del sistema produttivo, 
capace di migliorare la competitività delle imprese e di valorizzare le capacità 
professionali dei lavoratori in particolare mettendo a disposizione strumenti e 
competenze spendibili ed utilizzabili direttamente nel proprio contesto 
organizzativo.  
L’approccio del piano formativo proposto discende infatti dalla considerazione 
che è necessario garantire una progettualità di sistema capace di affiancare 
l’attività di vigilanza e controllo sull’applicazione della legislazione, con attività 
di prevenzione basate sull’informazione, la formazione, l’assistenza e la 
comunicazione, sviluppati anche attraverso la collaborazione dei diversi attori del 
sistema. A tal proposito è da evidenziare che il piano si avvale del sostegno delle 
parti sindacali che hanno sottoscritto l’accordo tra cui la FILCALMS CGIL 
Firenze, la FISASCAT CISL Firenze e la UIL Trasporti di Firenze. I suddetti enti 
hanno infatti condiviso gli obiettivi e le azioni del piano formativo in quanto 
corrispondenti ai fabbisogni formativi e professionali delle aziende; si 
impegnano pertanto a promuovere l'intervento ed a fornire la propria 
disponibilità e collaborazione alla realizzazione delle attività individuando gli 
eventuali strumenti utili al raggiungimento degli obiettivi di promozione 
dell'iniziativa e diffusione presso le aziende associate.  
 
 
3.3.2.2 Rilevazione e analisi dei fabbisogni organizzativi, professionali e 
formativi 
Nel caso della tutela della salute e della sicurezza l’analisi dei bisogni formativi 
discende necessariamente dagli obblighi di legge evidenziati nel D.Lgs 81/2008 e 
nell’Accordo Stato Regioni del 21/12/2011, dalla valutazione dei rischi e dal 
contesto organizzativo aziendale, di comparto e territoriale.  
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La definizione di fabbisogno formativo è prevalentemente legata al superamento 
del gap esistente tra le competenze che occorre possedere per svolgere una 
determinata attività e quelle possedute dal soggetto in un dato momento. 
I fabbisogni formativi vengono, inoltre, definiti come la necessità, più o meno 
esplicita, di adeguare le competenze delle persone alle caratteristiche della 
struttura organizzativa e alle modalità di lavoro aziendali, in funzione delle 
esigenze di produzione e del mercato o di determinati scenari socio-economici 
previsionali. 
L’analisi dei fabbisogni formativi si configura come una vera e propria attività di 
ricerca sociale orientata e finalizzata alla conoscenza: 
- delle caratteristiche strutturali e dinamiche interne ed esterne 
all’organizzazione; 
- delle caratteristiche dei processi lavorativi e di produzione di riferimento 
per l’analisi; 
- dei bisogni espressi dagli individui in termini di competenze e motivazioni 
e dal sistema di attese reciproche tra organizzazione aziendale e soggetti 
che la compongono; 
- del sistema di attese derivanti dall’organizzazione aziendale. 
Nella redazione di un percorso formativo è necessario che vengano indicati e 
descritti in modo chiaro ed esplicito: 
- i soggetti che esprimono il fabbisogno formativo: lavoratori singoli o 
gruppi di lavoratori o strutture organizzative/imprese; 
- le modalità di rilevazione del fabbisogno formativo: interviste, rilevazione 
attraverso matrici e/o schede di analisi e/o focus group. 
Il fabbisogno formativo, come evidenziato in precedenza, riguarda l’esigenza di 
una struttura organizzativa di rispondere ad una carenza di competenza. A questa 
carenza il percorso formativo deve dare risposta, sia sotto l’aspetto di un 
rafforzamento/sviluppo che sotto il profilo costitutivo di conoscenze e capacità 
ex novo. 
Nella fase di rilevazione del fabbisogno formativo e della sua descrizione è 
importante che il rilevatore/formatore abbia contezza anche di rapporti di analisi 
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effettuati da enti che intervengono nell’ambito delle politiche del lavoro e da 
rappresentanze delle imprese e dei lavoratori (studi e ricerche di enti bilaterali 
nazionali e/o regionali, associazioni datoriali e/o sindacali). 
Questo approfondimento di campo è utile a rispondere a due finalità principali: 
o sviluppare una maggiore consapevolezza negli attori della formazione su 
quali siano le dinamiche e le richieste che caratterizzano il tessuto socio 
economico nel quale si opera; 
o contribuire a rilevare i fabbisogni e le esigenze formative latenti e non 
direttamente percepibili dal sistema organizzativo. Questo contributo è 
tanto più importante quanto più si attivano azioni formative rivolte ad 
esigenze organizzative a supporto di innovazioni e strategie di sviluppo 
d’impresa. 
La rilevazione del fabbisogno professionale deve essere contestualizzata 
all’interno di uno specifico ambito professionale che sta ad identificare il 
contesto entro cui il soggetto opera e sviluppa le proprie attività professionali. 
Nella fase di redazione di un percorso formativo vanno quindi chiaramente 
identificati e descritti: 
o il contesto organizzativo: si riferisce all’impresa in cui il soggetto opera 
quotidianamente. Nella descrizione vanno indicati aspetti ritenuti 
connotativi, come ad esempio: piccola/media dimensione, produzione di 
beni e/o erogazione di servizi. 
o il ruolo lavorativo: si intende l’insieme delle attività svolte da una persona 
viste nella funzione che hanno (in relazione al processo lavorativo e ai 
risultati), nelle relazioni che si costituiscono (interazioni con altri ruoli) e 
nelle aspettative che si determinano (in relazione ai comportamenti attesi e 
alle aspettative soggettive). 
Gli aspetti che caratterizzano il ruolo lavorativo sono sostanzialmente: 
ü i compiti da svolgere che si esplicitano come attività e decisioni; 
ü le responsabilità assegnate relative ai risultati ed ai comportamenti 
attesi; 
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ü le relazioni da gestire che si estrinsecano in rapporti e relazioni con 
altri; 
ü le competenze richieste costituite dalle conoscenze e capacità da 
possedere; 
ü il contesto di riferimento costituito dal sistema produttivo ed 
organizzativo di appartenenza; 
ü le attività: rappresentano le azioni lavorative necessarie alla 
produzione di un output sia questo finalizzato all’erogazione di un 
prodotto che di un servizio, identificativo e caratteristico dell’impresa 
in oggetto. 
ü le competenze: rappresentano l’insieme di capacità e di conoscenze 
necessarie allo svolgimento delle attività lavorative. 
I fabbisogni organizzativi e professionali della cooperativa presa in esame 
riguardano il miglioramento e l’adeguamento dei livelli di salute e sicurezza di 
un gruppo di operatori, alla luce del nuovo accordo Stato-Regioni (così come 
previsto dal D.Lgs. 81/2008) che ha individuato nuovi adempimenti e 
aggiornamenti in termini di durata degli interventi obbligatori in materia di salute 
e sicurezza (in merito ai corsi per RSPP, preposti, antincendio, ecc...). 
L’articolazione del percorso formativo prevede attività di ricerca, inerenti 
appunto l’analisi dei fabbisogni formativi in materia di salute e sicurezza. 
L’obiettivo di tale attività è quello di far emergere le reali necessità formative del 
personale delle cooperative in un'ottica di sviluppo e di aggiornamento delle 
conoscenze relative la sicurezza nei luoghi di lavoro. Ciò porterà ad una più 
efficace pianificazione formativa che permetterà al personale aziendale di 
adeguarsi alle reali esigenze.  
L’attività è stata sviluppata con l'obiettivo di determinare il gap formativo in 
maniera che esso possa essere confrontato e mediato dalle necessità di sviluppo 
dell'impresa soggetta ad analisi. A tal fine l'indagine si compone di due parti 
concettualmente separate, ma logicamente collegate:  
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a) la prima determina l’analisi della domanda e la rilevazione dei fabbisogni 
formativi in materia di sicurezza, realizzata mediante analisi desk e 
interviste ad un campione di lavoratori (durata 3 mesi); 
b) la seconda è volta alla definizione delle competenze critiche e alla 
pianificazione della formazione in materia di salute e sicurezza, realizzata 
attraverso report sui fabbisogni formativi della Cooplat, al fine di poter 
programmare interventi efficaci ed in linea con le normative vigenti in 
materia di salute e sicurezza (durata 3 mesi). 
Si prosegue con la progettazione in dettaglio delle attività formative attraverso la 
stesura del progetto con la predisposizione dei programmi didattici di dettaglio, 
dei calendari e dei gruppi di classe. Questa attività avrà la durata di 4 mesi.  
 
 
3.3.2.3 Descrizione del percorso formativo: finalità e articolazione 
dell’intervento 
La descrizione del piano formativo riguarda gli elementi costitutivi da sviluppare 
nell’elaborazione dello stesso, in particolare deve indicare ed esplicitare: 
- le finalità che sottendono alla proposta formativa; 
- i destinatari e le loro caratteristiche; 
- gli obiettivi formativi; 
- le unità formative; 
- le metodologie formative; 
- le competenze in esito; 
- le risorse professionali. 
Le finalità rappresentano i risultati che il sistema organizzativo si propone di 
raggiungere attraverso il percorso formativo. 
In questo caso, il piano proposto per la cooperativa Cooplat si configura come un 
intervento a 360° sulla salute e sicurezza sui luoghi di lavoro. La necessità è 
quella di adeguare e aggiornare le conoscenze dei lavoratori rispetto alla 
normativa in materia di sicurezza, anche alla luce degli accordi sulla formazione 
della Conferenza Stato-Regioni, che hanno recentemente integrato le disposizioni 
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inserite del D.Lgs. 81/2008 con i requisiti minimi obbligatori per tutte le imprese 
ed hanno precisato molti dettagli fissando anche delle stringenti scadenze sulla 
loro attuazione.  
Il percorso formativo deve contenere la descrizione delle caratteristiche dei 
destinatari dell’azione formativa. Queste informazioni devono essere rilevate in 
fase di strutturazione del percorso ed in parte sono acquisibili durante la 
rilevazione dei fabbisogni formativi.  
Il piano formativo “Salute e sicurezza per Cooplat” prevede 600/700 destinatari 
totali (di cui il 55.5% donne), tra dipendenti e soci, raggruppati a seconda delle 
esigenze formative da soddisfare ed inseriti nelle sedi operative presenti nelle 
seguenti regioni come evidenziato nella tabella: Piemonte, Marche, Toscana, 
Sardegna, Campania, Lazio e Lombardia.  
 
Tabella 3.2: Destinatari piano formativo 
 
 
È necessario descrivere le caratteristiche dei destinatari utili ai fini progettuali e 
formativi che riguardano: 
ü la condizione occupazionale: se occupati part-time o full-time; 
ü la condizione professionale: se in possesso di esperienza lavorativa nel 
processo lavorativo di riferimento; 
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ü le caratteristiche personali: livello di istruzione, conoscenza della lingua 
italiana, di lingue straniere, motivazione al corso, ecc.  
Gli obiettivi formativi rappresentano le competenze e gli apprendimenti da 
acquisire attraverso il percorso formativo. Come concordato con le parti sociali 
nell’accordo stipulato in data 04/08/2014, obiettivo primario dell’intervento è 
quello di offrire una formazione finalizzata all’aggiornamento delle competenze 
dei lavoratori e delle lavoratrici e delle conoscenze operative necessarie per:  
- affrontare con successo la prospettiva dell’integrazione dei diversi sistemi 
di gestione (qualità, sicurezza, ambiente, responsabilità sociale) e portare 
le imprese ai livelli di qualità ed efficienza richiesti dal proprio mercato; 
- adempiere agli obblighi in materia di salute e sicurezza sui luoghi di 
lavoro.  
Tali criticità richiedono lo sviluppo di attività preparatorie ad hoc da sviluppare 
presso le aziende beneficiarie (analisi organizzativa, diagnosi fabbisogni 
formativi) e percorsi di formazione continua brevi, mirati, focalizzati sulle 
competenze attese e specifici rispetto alla tipologia di utenza coinvolta e agli 
obiettivi che si intende raggiungere (sensibilizzazione e adempimenti in materiali 
sicurezza di sicurezza per gli operatori).  
In quest’ottica e al fine di sostenere meglio lo sviluppo e le competenze dei 
lavoratori, la proposta progettuale si configura come un piano concepito come un 
sistema integrato di azioni correlate tra loro: parte, infatti, da un’analisi e 
diagnosi dei fabbisogni chiave (analisi organizzativa del contesto e analisi 
fabbisogni) al fine di tarare meglio la formazione, ma anche di individuare gli 
elementi di forza su cui fondare il proprio futuro.  
Il raggiungimento dell’obiettivo formativo passa attraverso lo sviluppo delle 
unità formative tramite cui si articola il percorso. La descrizione dell’unità 
formativa deve contenere la descrizione dei contenuti formativi da sviluppare e 
della durata prevista. Dunque, l’architettura operativa del progetto prevede la 










Formazione generale dei lavoratori in materia di 
sicurezza 
4 40 
Formazione specifica dei lavoratori in materia di 
sicurezza sul lavoro - rischio basso 
4 30 
Formazione specifica dei lavoratori in materia di 
sicurezza sul lavoro - rischio medio 
8 2 
Formazione specifica dei lavoratori in materia di 
sicurezza sul lavoro - rischio alto 
12 8 (da 25-
27 
persone) 
Corso primo soccorso 16 1 
Corso aggiornamento primo soccorso 6 3 
Antincendio rischio medio - corso base 12 3 
Formazione generale dei lavoratori in materia di 
sicurezza - aggiornamento (ogni 6 anni) 
6 10 
Antincendio rischio medio - aggiornamento  5 2 
 
Attività formativa: “Formazione generale dei lavoratori in materia di sicurezza - 
parte generale - 4 ore - 790 destinatari”. 
Obiettivi e risultati attesi: il corso rappresenta il percorso di formazione ai 
sensi dell'art. 37 comma 2 del D.Lgs. 81/2008 e disciplinato nei contenuti 
dall'accordo Stato-Regioni in vigore dal 26/01/12 per tutti 
i lavoratori impiegati in azienda.  
La formazione, secondo tale accordo, consente ai lavoratori di conoscere nel 
dettaglio i concetti di rischio, danno, prevenzione e i relativi comportamenti da 
adottare al fine di tutelare la propria sicurezza e salute e quella dei propri 
colleghi. 
Moduli e contenuti: 
- Concetto di rischio. 
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- Concetto di danno. 
- Concetto di prevenzione. 
- Concetto di protezione. 
- Organizzazione delle prevenzione aziendale. 
- Diritti, doveri e sanzioni per i vari soggetti aziendali. 
- Organi di vigilanza, controllo e assistenza. 
Saranno privilegiate metodologie di apprendimento e insegnamento interattive, 
innovative anche in modalità e-learning. Saranno favorite metodologie di 
apprendimento basate sul problem solving applicate a simulazioni e problemi 
specifici con particolare attenzione ai processi di valutazione e comunicazione 
legati ai concetti della prevenzione. 
 
Attività formativa: “Formazione specifica dei lavoratori in materia di sicurezza 
sul lavoro - rischio basso - 4 ore - 592 destinatari”.  
Attività formativa: “Formazione specifica dei lavoratori in materia di sicurezza 
sul lavoro - rischio medio - 8 ore - 40 destinatari”.  
Attività formativa: “Formazione specifica dei lavoratori in materia di sicurezza 
sul lavoro – rischio alto, 12 ore - 212 destinatari”.  
Obiettivi e risultati attesi: l'obiettivo della formazione, in rispetto dell'accordo 
Stato Regioni in vigore dal 26 gennaio 2012 è fornire conoscenze e metodi 
ritenuti indispensabili per conoscere i rischi dello specifico lavoro 
del lavoratore di aziende di rischio basso conoscere l’utilizzo dei dispositivi di 
protezione individuale e il quadro normativo che disciplina la sicurezza e salute 
sul lavoro. La formazione vuole inoltre sviluppare capacità analitiche 
(individuazione dei rischi) e comportamentali (percezione del rischio) in materia 
di sicurezza e salute sul lavoro. 
Moduli e contenuti: 
- Rischi infortuni. 
- Meccanici generali. 




- Cadute dall'alto. 
- Rischi da esplosione. 
- Rischi chimici, Nebbie - Oli - Fumi - Vapori - Polveri. 
- Etichettatura. 
- Rischi cancerogeni. 
- Rischi biologici. 
- Rischi fisici, Rumore. 
- Rischi fisici, Vibrazione. 
- Rischi fisici, Radiazioni. 
- Rischi fisici, Microclima e illuminazione. 
- Videoterminali. 
- DPI. 
- Organizzazione del lavoro. 
- Ambienti di lavoro. 
- Stress lavoro-correlato. 
- Movimentazione manuale carichi. 
- Movimentazione merci (apparecchi di sollevamento, mezzi trasporto). 
- Segnaletica. 
- Emergenze. 
- Le procedure di sicurezza con riferimento al profilo di rischio specifico. 
- Procedure esodo e incendi. 
- Procedure organizzative per il primo soccorso. 
- Incidenti e infortuni mancati. 
- Altri Rischi. 
 
Attività formativa: “Corso per addetti al primo soccorso per aziende di gruppo A 
- ai sensi del D.M. 388/03 - 16 ore - 20 destinatari”.  
Obiettivi e risultati attesi: l'intervento formativo ha lo scopo fornire ai 
partecipanti la competenze tecniche ed operative per gestire correttamente la 
salute, la sicurezza dei lavoratori e le situazioni di emergenza sui luoghi di lavoro 
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in ottemperanza alla legislazione corrente come previsto dal D.M. 388/2003 
(G.U. n° 27 del 03/02/2004) e dall'art 45 D.Lgs. 81/2008.  
Moduli e contenuti: 
- Allertare il sistema di pronto soccorso (1 ora): cause e circostanze 
dell'infortunio (luogo dell'infortunio; numero delle persone coinvolte), 
stato degli infortunati, comunicare le predette informazioni in maniera 
chiara e precisa ai servizi di assistenza sanitaria di emergenza.  
- Riconoscere un'emergenza sanitaria (2 ora): scena dell'infortunio tramite 
raccolta delle informazioni, previsione dei pericoli evidenti e probabili, 
accertamento delle condizioni psicofisiche del lavoratore infortunato 
(funzioni vitali, stato di coscienza, ipotermia e ipertermia), nozioni 
elementari di anatomia e fisiologia dell'apparato cardiovascolare e 
respiratorio, tecniche di autoprotezione del personale addetto al soccorso.  
- Attuare gli interventi di primo soccorso (3 ore): sostenimento delle 
funzioni vitali (posizionamento dell'infortunato e manovre per la pervietà 
delle prime vie aeree), respirazione artificiale, massaggio cardiaco esterno, 
riconoscimento e limiti di intervento di primo soccorso (lipotimia, 
sincope, shock, edema polmonare acuto, crisi asmatica, dolore acuto 
stenocardiaco, reazioni allergiche, crisi convulsive, emorragie esterne 
post-traumatiche tamponamento emorragico).  
- Acquisire conoscenze generali sui traumi in ambiente di lavoro (2 ore): 
cenni di anatomia dello scheletro, lussazioni, fratture e complicanze, 
traumi e lesioni cranio-encefalici e della colonna vertebrale, traumi e 
lesioni toraco-addominali.  
- Acquisire conoscenze generali sulle patologie specifiche in ambiente di 
lavoro (2 ore): lesioni da freddo e da calore, lesioni da corrente elettrica, 
lesioni da agenti chimici, intossicazioni, ferite lacero contuse, emorragie 
esterne.  
- Acquisire capacità di intervento pratico (3 ore): tecniche di comunicazione 
con il sistema di emergenza del S.S.N., tecniche di primo soccorso nelle 
128 
sindromi celebrali acute, tecniche di primo soccorso nella sindrome di 
insufficienza respiratoria acuta.  
- Acquisire capacità di intervento pratico (3 ore): tecniche di rianimazione 
cardio polmonare, tecniche di tamponamento emorragico, tecniche di 
sollevamento, spostamento e trasporto del traumatizzato, tecniche di 
primo soccorso in caso di esposizione accidentale di agenti chimici e 
biologici.  
La metodologia didattica adottata sarà basata su:  
• lezioni frontali   
• esercitazioni pratiche (simulazioni di emergenza)    
 
Attività formativa: “Corso per addetti al primo soccorso ai sensi del D.M. 388/03 
- aziende del gruppo A - aggiornamento - 6 ore - 60 destinatari”.  
Obiettivi e risultati attesi: l’aggiornamento sulle conoscenze tecniche e pratiche 
per l’attuazione delle misure di primo intervento e per l’attivazione degli 
interventi di pronto soccorso in azienda, al verificarsi di un’emergenza sanitaria. 
Moduli e contenuti: 
- Tecniche di comunicazione con il sistema di emergenza del S.S.N. 
- Tecniche di primo soccorso nelle sindromi cerebrali acute. 
- Tecniche di primo soccorso nella sindrome di insufficienza respiratoria 
acuta. 
- Tecniche dì rianimazione cardiopolmonare. 
- Tecniche di tamponamento emorragico. 
- Tecniche di sollevamento, spostamento e trasporto del traumatizzato. 
- Tecniche di primo soccorso in casi di esposizione accidentale ad agenti 
chimici e biologici. 
Il corso è articolato in un modulo di esercitazioni pratiche che prevede anche 
l’utilizzo di un manichino di addestramento per le tecniche di rianimazione. 
 
Attività formativa: “Corso per addetti antincendio rischio medio ai sensi del 
D.M. 10/03/98 - 8 ore - 60 destinatari”.  
129 
Obiettivi e risultati attesi: l'intervento formativo ha lo scopo di formare i 
lavoratori designati al ruolo di addetto antincendio per aumentarne le conoscenze 
normative e le competenze circa la prevenzione degli incendi, facendo acquisire 
le tecniche più opportune per gestire correttamente le emergenze incendio in 
ottemperanza a quanto normato dal D.M. 10.03.1998 (pubblicato sul SO n. 64 
alla GU 7 aprile 1998, n. 81) e dall'art 46 D.Lgs. 81/08.  
Moduli e contenuti: 
- L'incendio e la prevenzione (2 ore): principi della combustione, prodotti 
della combustione, sostanze estinguenti in relazione al tipo di incendio, 
effetti dell'incendio sull'uomo, divieti e limitazioni di esercizio, misure 
comportamentali.  
- Protezione antincendio e procedure da adottare in caso di incendio (3 ore): 
principali misure di protezione antincendio, evacuazione in caso di 
incendio, chiamata dei soccorsi.  
- Estintori portali e loro utilizzo (3 ore): presa visione e chiarimenti sugli 
estintori portali, istruzioni sull'uso degli estintori portali effettuata o 
avvalendosi di sussidi audiovisivi o tramite dimostrazione pratica.  
 
Attività formativa: “Formazione generale dei lavoratori in materia di sicurezza - 
aggiornamento - 6 ore - 200 destinatari”.  
Obiettivi e risultati attesi: il corso di aggiornamento sicurezza per lavoratori Il 
D.Lgs. 81/2008 e la sicurezza in azienda consente di adempiere, ai sensi 
dell’accordo Stato-Regioni del 21/12/11, all’aggiornamento periodico di almeno 
6 ore ogni quinquennio dei lavoratori di tutti i macrosettori Ateco. Infatti il 
programma del corso è studiato per illustrare ed approfondire le responsabilità 
delle principali figure richiamate dal Titolo I del D. Lgs. 81/2008, nonché per 
fornire ai lavoratori le nozioni di base per comprendere i principi della 
valutazione dei rischi, dalla quale scaturiscono tutte le misure di sicurezza per 
tutelare la salute e sicurezza nelle aziende. 
Moduli e contenuti: 
- La sicurezza e il D.Lgs. 81/2008. 
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- Obblighi e responsabilità delle principali figure richiamate dal D.Lgs. 
81/2008. 
- La valutazione dei rischi per la sicurezza dei lavoratori. 
- La formazione dei lavoratori. 
- La sicurezza negli appalti. 
- La gestione in sicurezza delle emergenze; 
- I contenuti del documento di valutazione dei rischi previsti dal D.Lgs. 
81/2008. 
- Metodologia di valutazione dei rischi per la sicurezza dei lavoratori. 
 
Attività formativa: “Corso per addetti antincendio rischio medio – 
aggiornamento, 5 ore - 40 destinatari”.  
Obiettivi e risultati attesi: l'obiettivo dei corsi è quello di aggiornare gli addetti 
delle squadre sulla prevenzione e sulla gestione delle emergenze che possono 
verificarsi in azienda, fornendo conoscenze teoriche e pratiche. 
Moduli e contenuti: 
- L’incendio e la prevenzione (1 ora): principi della combustione, prodotti 
della combustione, sostanze estinguenti in relazione al tipo di incendio, 
effetti dell'incendio sull'uomo, divieti e limitazioni di esercizio, misure 
comportamentali. 
- La protezione antincendio e procedure da adottare in caso di incendio (1 
ora): principali misure di protezione antincendio, evacuazione in caso di 
incendio, chiamata dei soccorsi. 
- Esercitazioni pratiche (3 ore): presa visione del registro della sicurezza 
antincendio e chiarimenti sugli estintori portatili, istruzioni sull'uso degli 
estintori portatili e modalità di utilizzo di naspi e idranti. 
Le metodologie formative e i mezzi/strumenti formativi devono essere definiti in 
relazione a ciascuna unità formativa. Le metodologie devono essere funzionali a 
sviluppare processi di apprendimento e coerenti con gli obiettivi formativi da 
conseguire. Le attività proposte nel piano prevedono un’integrazione didattica 
completa tra la fase di formazione e la fase di applicazione pratica, essendo 
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contestualizzato nella fattispecie dell’attività aziendale, finalizzato alla 
spendibilità diretta dei contenuti e delle capacità apprese dagli allievi.  
Il raggiungimento degli obiettivi formativi comporta, come già precedentemente 
descritto, l’acquisizione di un insieme di competenze. Tali competenze, intese 
come aggregato omogeneo di conoscenze e capacità, possono essere soggette ad 
un processo di messa in evidenza, di valutazione e di relativa certificazione. 
Con la certificazione delle competenze si identifica e si attesta il patrimonio 
professionale dell’individuo. Pertanto, al termine del percorso formativo, ciascun 
partecipante che avrà registrato il 90% delle presenze riceverà un attestato 
emesso dall’agenzia Itinera. 
Per quel che riguarda le competenze professionali, ossia docenti o team di 
docenti, nella redazione del progetto formativo devono essere messi in rilievo e 
descritti i requisiti necessari per lo sviluppo delle attività di docenza ed il numero 
dei docenti eventualmente previsti. E’ inoltre importante l’indicazione puntuale 
delle caratteristiche professionali del docente individuato e l’indicazione del 
nominativo dello stesso. Dunque, in fase di progettazione Itinera effettuerà un 
screening dei curriculum dei docenti per verificare il possesso delle competenze 
necessarie per soddisfare le esigenze formative richieste dalla cooperativa. 
I requisiti dei docenti riguardano prevalentemente due livelli così distinguibili: 
1° livello - il curriculum scolastico-formativo: riguarda i titoli di studio, le 
qualifiche conseguite e i corsi di formazione professionale seguiti; 
2° livello - l’esperienza professionale: sviluppata prevalentemente in impresa con 
interventi nell’ambito dei processi lavorativi presi a riferimento. I requisiti dei 




3.3.2.4 Monitoraggio del percorso formativo 
Il monitoraggio del percorso formativo permette all’agenzia formativa Itinera, in 
qualità di soggetto erogatore del percorso formativo, di avere un feed-back 
pressoché istantaneo sulla qualità e pertinenza dello stesso. 
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Infatti, il sistema di monitoraggio e valutazione è lo strumento informativo e 
funzione del processo di programmazione, gestione e valutazione del piano. Esso 
consiste nella costante verifica della realizzazione di tutte le azioni previste dal 
piano.  
La necessità di predisporre un sistema di monitoraggio è quella di acquisire una 
serie di informazioni circa l’andamento del percorso, funzionale ad una taratura o 
ricalibratura dello stesso in relazione ad eventuali discrepanze o anomalie 
rilevate. 
Si tratta di un modello concepito in modo da poter ottenere, con efficienza ed 
efficacia, i risultati previsti, assicurando al tempo stesso un ritorno adeguato in 
termini di positivo impatto organizzativo e di costi/benefici. 
A tal fine verranno predisposti strumenti di monitoraggio e valutazione al fine di 
garantire, durante tutto il ciclo di vita del progetto, il controllo e la gestione della 
qualità, in termini di:  
o qualità progettata e prevista (nella fase dell’ideazione della proposta 
progettuale e programmazione di dettaglio delle attività);  
o qualità prestata (nella fase di attuazione del progetto e di erogazione degli 
interventi formativi); 
o qualità raggiunta/percepita (durante l’erogazione degli interventi formativi 
e al termine del progetto).  
Nella proposta progettuale è necessario che vengano indicate e descritte dal 
progettista con quali modalità vengono attivate le azioni di monitoraggio ed in 
particolare quali sono: 
- gli obiettivi dell’osservazione e del monitoraggio: quali indicatori mi 
prefiggo di osservare; 
- le modalità di osservazione: in che modo voglio osservare gli indicatori 
definiti; 
- gli indicatori di osservazione: si intende a quali parametri o valori si vuole 
fare riferimento in fase di monitoraggio; 
- la tipologia dello strumento: quali strumenti di analisi e osservazione sono 
utilizzati nell’osservazione degli indicatori; 
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- il contenuto della strumentazione: la descrizione dello strumento utilizzato 
e le modalità di applicazione; 
- i criteri e i parametri di osservazione: l’indicazione di quali sono i criteri 
ed i relativi parametri utilizzati nella fase di monitoraggio; 
- eventuale documentazione e reportistica prodotta al termine del 
monitoraggio. 
Ciò si traduce, dal punto di vista del processo di monitoraggio e valutazione, in 
un’attenzione alla qualità corrispondente a due fasi: 
• monitoraggio in senso proprio, che prevede il controllo delle strategie di 
attuazione e delle azioni sviluppate nelle fasi del progetto; ciò al fine di 
fornire il necessario supporto decisionale e aiutare i diversi attori coinvolti 
nel piano a presidiare costantemente il processo formativo per apportare le 
opportune modifiche ed interventi correttivi. Pertanto, verranno 
somministrati ai partecipanti i questionari al fine di valutare 
l’apprendimento degli stessi. Tale fase prevede una durata di 2 mesi. 
• in itinere, sempre della durata di 2 mesi, in cui avverrà la rilevazione delle 
presenze dei partecipanti alle attività formative. 
 
 
3.3.2.5 Valutazione finale del percorso formativo 
In aggiunta al processo di monitoraggio, verrà realizzato un processo di 
valutazione inteso come strumento analitico per il disegno, la programmazione 
e/o riprogrammazione e la gestione degli interventi formativi: le valutazioni 
intermedie, finali ed ex post, forniranno le informazioni e le analisi di 
realizzazione, efficacia e impatto degli obiettivi generali e specifici in cui si 
articolano.  
La valutazione finale del percorso formativo ha l’obiettivo di evidenziare quali 
siano stati gli effetti dello stesso sui comportamenti lavorativi dei partecipanti. 
L’osservazione e la valutazione devono essere sviluppate in un lasso temporale 
congruo alla metabolizzazione da parte dei lavoratori degli apprendimenti. 
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La valutazione dell’avvenuto trasferimento degli apprendimenti nel contesto 
lavorativo non può essere unicamente connessa alla misurazione dell’efficacia di 
un percorso formativo. Questo perché sull’applicazione effettiva delle 
competenze possono intervenire fattori estranei alla formazione, come ad 
esempio le condizioni organizzative, i sistemi gestionali, le disponibilità di 
risorse strumentali, ecc. 
Il progettista in fase di compilazione del formulario, dovrà indicare in modo 
preciso e puntuale quali sono le modalità e le strumentazioni che verranno 
utilizzate per valutare gli esiti e l’efficacia del percorso formativo. Di 
conseguenza indicherà: 
ü gli obiettivi dell’azione di valutazione: è necessario specificare quali sono 
gli scopi sottesi all’attività valutativa; 
ü la finalità della valutazione: rappresenta il perché dell’azione di 
osservazione e valutazione; 
ü gli indicatori utilizzati per la valutazione: quali sono gli oggetti che ci si 
propone di osservare e valutare e con quale parametro predefinito lo 
comparo e confronto; 
ü le modalità e gli strumenti utilizzati: rappresentano quali sono le 
metodologie e le strumentazioni che garantiscono la rilevazione precisa e 
puntuale dell’oggetto valutato; 
ü la fase temporale di valutazione: è l’indicazione della tempistica in 
relativa all’azione di valutazione; 
ü eventuali documenti e reportistica correlata all’attività valutativa: 
rappresentano eventuali report o studi che derivano da ciò che si è potuto 
osservare al termine della valutazione. Tali documenti possono essere 
funzionali a decisioni organizzative interne all’impresa, da un lato, e alla 
eventuale ritaratura del percorso formativo dall’altro. 
Il processo, inoltre, mira alla valutazione non solo del risultato conseguito dai 
partecipanti in termini di performance didattica, ma anche all’attività dei docenti, 
al livello di soddisfazione degli allievi, alla funzionalità e rispondenza 
dell’organizzazione.   
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Dunque, durante il percorso formativo gli allievi compileranno un questionario di 
valutazione che rileverà il livello della docenza (efficacia dell’intervento del 
docente, grado di chiarezza espositiva, capacità di far sviluppare il dibattito, la 
quantità e la qualità delle esercitazioni svolte in aula) tramite i seguenti 
indicatori:  
- didattica;  
- flessibilità: la capacità del docente di adattare i contenuti alle specifiche 
esigenze dell’aula in termini di contenuti, di tempi, di metodologie 
didattiche;  
- controllo sull’aula: la capacità di raccogliere il feedback e di ritarare 
adeguatamente l’azione didattica, anche rispetto alle esigenze individuali;  
- quantità e qualità del materiale didattico fornito; 
- orari;  
- tecnologie didattiche utilizzate;  
- rapporto con l’aula e/o con il tutor;  
- organizzazione;  
- metodologie didattiche.  
L’output del sistema di monitoraggio e valutazione sarà costituito da verbali 
delle riunioni di coordinamento, relazioni periodiche delle attività svolte e delle 
ore di formazione erogate e report finale contenente analisi, elaborazione e 
sintesi dei dati emersi durante il processo di monitoraggio e valutazione.  
 
 
3.3.3 Considerazioni conclusive 
L'azienda tramite il finanziamento, che è andato a coprire integralmente i 
costi della formazione e della gestione della pratica, ha potuto usufruire di 11192 
ore di formazione su una tematica così importante, come può essere la sicurezza 
nei luoghi di lavoro, a costo zero senza alcun tipo di preoccupazione su come e 
quando portare avanti la pratica, ma solamente fornendo mano a mano 
all’agenzia formativa quei pochi dati che sono serviti per la buona riuscita del 
piano.  
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Infatti, grazie all’analisi del caso “Salute e sicurezza per Cooplat” si è potuto 
costatare l’importanza della formazione finanziata e del ruolo ricoperto dalle 
agenzie formative come Itinera Servizi alle Imprese Srl. È grazie al loro operato 
che viene continuamente promossa e finanziata la qualificazione e la 
riqualificazione professionale dei lavoratori al fine di favorire lo sviluppo 
occupazionale ed implementare la competitività delle imprese attraverso il 
finanziamento di piani formativi concordati tra le parti sociali. 
È stato riscontrato che una parte significativa degli infortuni si potrebbe evitare 
se ci fosse una maggiore attenzione alla sicurezza. Pertanto, è necessario rendere 
capaci tutti i lavoratori di rilevare i rischi a cui sono esposti e di prendere le 
corrette contromisure per evitare gli infortuni. Il modo più efficace per 
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I dati infortunistici presentati negli ultimi anni dall’INAIL non possono che 
destare allarme e preoccupazione interrompendo una tendenza al ribasso che 
durava ormai da ben quindici anni e questo dato inaspettato si va ad aggiungere, 
peraltro, ai tragici numeri dei morti sul lavoro nell’ultimo anno che hanno fatto 
registrare un aumento dell’8,2% delle denunce che probabilmente a consuntivo 
finale saranno destinati a segnare anch’essi una crescita di rilievo. 
È pertanto necessario moltiplicare gli sforzi per diffondere ovunque la cultura 
della sicurezza che si può raggiungere solo con un’opera concreta e continua di 
informazione, formazione e sensibilizzazione, affiancata da una rigorosa attività 
di controllo per contrastare quelle forme diffuse di inciviltà ancora presenti in 
vaste aree del Paese, come lo sfruttamento e il lavoro nero.  
Questo perché in questo periodo di crisi economica persistente si parla molto 
spesso della necessità di trovare vantaggi concreti per l’impresa, anche derivanti 
dagli oneri per la prevenzione contro gli infortuni sul lavoro. Spesso i vantaggi 
trovati ed evidenziati sono stati più teorici, etici o d’immagine che di sostanza 
economica. Ciò ha comportato nella mente di molti un certo grado di scetticismo 
che li ha spinti a continuare a pensare che quei costi siano necessari soltanto 
perché imposti dalla legislazione, ma privi di valore aggiunto per l’azienda e cioè 
non produttivi. 
Un tale atteggiamento tende a chiudere le porte allo sviluppo della cultura della 
sicurezza con conseguente limitata attenzione alle problematiche di sicurezza sul 
lavoro, tale da trascurare e sottovalutare le esigenze di tutela dell’integrità 
dell’essere umano e della sua dignità di prestatore d’opera, fino al punto in cui, in 
caso di crisi economica dell’azienda, il budget che spesso viene tagliato per 
primo è proprio quello assegnato alla prevenzione degli infortuni sul lavoro. I 
rischi sono sottovalutati se non addirittura non percepiti perché l’impegno 
prioritario è quello rivolto alla produttività ed al successo nei mercati, elementi 
questi essenziali alla sopravvivenza e alla crescita dell’azienda. 
In quest’ottica la gestione delle problematiche di sicurezza sul lavoro, rispetto 
alle altre gestioni aziendali, è emarginata. Le relative attività sono spesso 
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delegate in toto ad altri, riducendo al minimo indispensabile, di fatto, le risorse 
umane, strumentali ed economiche assegnate a tale scopo. Inoltre, a causa delle 
numerosi leggi e relative integrazioni e modificazioni, di regolamenti regionali, 
l’impresa finisce per assumere un approccio a questa tematica più formale che 
sostanziale, volto più a tutelarsi da eventuali sanzioni e penalizzazioni che a 
ridurre concretamente i rischi cui sono esposti i lavoratori. Tutto ciò si trasforma 
in un aumento del fenomeno infortunistico. 
Proprio per evidenziare l’importanza di una formazione efficace come strumento 
portante ed insostituibile del sistema di prevenzione e protezione, nell’ultimo 
accordo Stato-Regioni sono state definite anche le metodologie per l’erogazione 
dei diversi percorsi formativi.  
È qui che trova giustificazione il ruolo svolto dai Fondi Interprofessionali, volti a 
promuovere lo sviluppo della formazione professionale continua, attraverso il 
progressivo miglioramento della competitività delle imprese sul mercato. 
Destinando lo 0,30% dei contributi versati all’INPS del monte salario di ogni 
singolo dipendente ai Fondi Interprofessionali, le aziende hanno la sicurezza di 
poter finanziare la formazione per i propri dipendenti, scegliendo il percorso 
formativo più adatto alle proprie esigenze.  
Il presente lavoro ha avuto l’obiettivo di mettere in evidenza tali aspetti anche 
attraverso l’utilizzo di un caso pratico relativo la progettazione e la successiva 
presentazione del piano formativo “Salute e sicurezza per Cooplat”. La 
cooperativa in questione ha avuto la possibilità di finanziare integralmente 
l’intervento a 360° in materia di sicurezza sul lavoro, adeguando ed aggiornando 
le conoscenze dei propri lavoratori rispetto alla normativa in oggetto.   
L’impresa beneficiaria ha saputo cogliere l’importanza della formazione sulla 
sicurezza sul lavoro, anche in un momento di crisi come questo, decidendo di 
non abbassare la guardia e di far sì che quello della sicurezza sia un elemento di 
qualità e competitività nel sistema economico.  
Cooplat ha scelto di affidarsi all’agenzia formativa Itinera Servizi alle Imprese 
Srl, che in qualità di soggetto attuatore del piano formativo, si è occupata di 
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gestire l’intero percorso dalla fase di progettazione a quella di erogazione della 
formazione e di successiva rendicontazione. 
Concludendo, i vantaggi riscontrati nell’utilizzo della formazione finanziata da 
parte della Cooplat sono stati notevoli, in quanto ha usufruito della formazione 
obbligatoria in materia di sicurezza sul lavoro in maniera gratuita, riducendo i 
costi aziendali sostenuti per la stessa, ma allo stesso tempo partecipando 
attivamente a iniziative formative adeguate ai propri bisogni, avendo soddisfatto 
le proprie esigenze formative possedute alla data di presentazione della richiesta.  
 				
